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INTRODUCCION

En el actual contexto educativo, las instituciones del Nivel Medio Superior
(NMS) enfrentan el desafio constante de mantener e incrementar la calidad
académica, en un entorno caracterizado por crecientes demandas sociales,
tecnologicas y de competitividad. Dentro de este panorama, el recurso humano —
particularmente el docente— representa un elemento estratégico para el
cumplimiento de los objetivos institucionales. El desempefio laboral de los
profesores, entendido como el grado de cumplimiento de sus funciones vy
contribuciones al logro de metas educativas, se convierte en una variable critica

para evaluar el funcionamiento y el éxito de cualquier institucion académica.

Particularmente en el caso de la Universidad Autonoma de Nuevo Leodn
(UANL), como una de las instituciones educativas mas importantes del noreste de
México, el compromiso con la calidad educativa exige poner atencion en los factores
que inciden en el desempefio del personal académico. En este sentido, el estudio
del sistema de compensaciones que reciben los docentes se vuelve relevante, ya
que dichas compensaciones —tanto monetarias como no monetarias— pueden
influir directa o indirectamente en la motivacién, compromiso y desempeno de los

profesores.

La literatura especializada ha documentado la influencia de factores como el
salario, los incentivos, las oportunidades de promocién, el reconocimiento, la
flexibilidad laboral y el balance entre la vida personal y el trabajo en el desempefio
de los empleados. Sin embargo, existen pocos estudios aplicados especificamente
al ambito del NMS, y menos aun enfocados en el caso de la UANL. Esta carencia
constituye una brecha de conocimiento que justifica la realizacion del presente
estudio, orientado a analizar como estas dimensiones de compensacion influyen en
el desempefio laboral del docente de tiempo completo que forma parte de este nivel

educativo.



La problematica que origina esta investigacion parte de la necesidad de
conocer con mayor profundidad los factores que inciden en el desempefo
académico, y al mismo tiempo, brindar elementos empiricos que permitan a las
autoridades educativas desarrollar estrategias de gestidon mas efectivas, orientadas
a la retencion del talento docente y a la mejora continua del servicio educativo. En
un entorno donde las exigencias institucionales y sociales son cada vez mayores,
comprender la relacion entre las compensaciones y el desempefio resulta crucial

para promover ambientes de trabajo saludables, equitativos y productivos.

La importancia de esta investigacion radica en su contribucién al
conocimiento académico y a la practica institucional, ofreciendo un analisis que
tiende a ser replicado en otros contextos similares. Ademas, busca generar
recomendaciones practicas para los responsables de la gestién de capital humano
dentro del NMS de la UANL, con el fin de fortalecer politicas orientadas al bienestar
del profesorado y, en consecuencia, al mejoramiento de los resultados educativos.

El objetivo general de esta tesis es identificar las compensaciones que
inciden en la mejora del desempefio laboral de los docentes de tiempo completo en
el Nivel Medio Superior de la Universidad Autbnoma de Nuevo Ledn. Para alcanzar
este objetivo, se realizd una investigacion cuantitativa de tipo exploratoria,
descriptiva, correlacional y explicativa, empleando técnicas de recoleccion de datos
mediante encuestas, asi como herramientas estadisticas para el analisis de los
resultados. Con el propésito de lograr los objetivos planteados, la presente tesis

esta estructurada en cuatro capitulos, los cuales se describen a continuacion:

e Capitulo 1. En este capitulo se presentan los antecedentes historicos y
contemporaneos que contextualizan el problema de investigacion, asi como la
relevancia dentro del ambito educativo del NMS. Se expone el planteamiento
del problema, la justificacion del estudio, los objetivos generales y especificos
y las hipodtesis de investigacion. Asimismo, se describe el contexto institucional



de la UANL y se delimitan los alcances y limitaciones del estudio ofreciendo
un panorama claro sobre la pertinencia y alcance de la investigacion.

e Capitulo 2. Este capitulo ofrece la fundamentacion conceptual que sustenta la
investigacion, abordando los principales enfoques, definiciones, teorias vy
modelos relacionados con las variables de estudio. Se incluyen revisiones de
estudios empiricos recientes, que permiten identificar tendencias, brechas y
consensos en la literatura sobre compensaciones laborales y desempefio
docente, estableciendo un marco soélido para la interpretacion de los hallazgos.

e Capitulo 3. En este apartado se describe detalladamente el disefio y enfoque
de investigacion, especificando el tipo de disefio del estudio, la poblacién y la
muestra seleccionada. Se explica la construccion, validacion y aplicacion del
instrumento de medicion, incluyendo la participacion de expertos y los métodos
estadisticos utilizados para garantizar la confiabilidad y validez de los datos.
Ademas, se detallan los procedimientos de analisis, la aplicacion de técnicas
de regresion lineal multiple y los métodos de pruebas de hipdtesis.

e Capitulo 4. Este capitulo presenta los hallazgos obtenidos del analisis de los
datos, iniciando con la descripcion sociodemografica de los participantes
mediante estadistica descriptiva. Se exponen los resultados relacionados con
cada variable del estudio, los modelos de la regresion lineal multiple y la
comprobacién de hipodtesis. Finalmente, se contrastan los hallazgos con
estudios previos, identificando coincidencias, discrepancias y posibles
explicaciones tedricas, proporcionando la base para las conclusiones,

implicaciones practicas y recomendaciones.

De esta manera, la presente tesis busca aportar una comparacion integral y
fundamentada sobre la manera en que las distintas formas de compensacion
influyen en el desempefio de los docentes, con el fin de incidir positivamente en la
gestion institucional del Nivel Medio Superior de la Universidad Autbnoma de

Nuevo Ledn.



CAPITULO 1. NATURALEZA Y DIMENSION DEL ESTUDIO

En este primer capitulo se presenta la naturaleza y dimension del estudio,
comenzando con los antecedentes del problema a investigar en el contexto del Nivel
Medio Superior de la Universidad Autonoma de Nuevo Leodn. Se describen los
hechos que permiten contextualizar la situacién actual del fenbmeno, asi como sus

posibles causas y consecuencias, con base en datos e indicadores relevantes.

Posteriormente, se abordan los antecedentes tedricos preliminares tanto de
la variable dependiente como de las variables independientes, con el fin de
establecer el fundamento conceptual que sustenta el planteamiento del problema,
la hipotesis y los objetivos del estudio. Finalmente, se incluye una descripcion del
alcance vy la justificacion de la investigacion, lo cual permite valorar su relevancia

académica y practica en el campo de la gestion educativa y el capital humano.

1.1. Antecedentes del problema a investigar

En los ultimos afos, el sistema educativo mexicano, particularmente en el
Nivel Medio Superior, ha enfrentado importantes desafios en cuanto a la gestion del
talento docente. En un entorno caracterizado por transformaciones curriculares,
exigencias institucionales y procesos de evaluacién de desempefio mas rigurosos,
la motivacién, permanencia y productividad del personal académico se han
convertido en factores estratégicos para el cumplimiento de los objetivos

educativos.

En este contexto, las compensaciones laborales —tanto monetarias como no
monetarias— han sido relevantes como elementos que influyen en el desempefio
laboral del docente, en especial de aquellos que cuentan con una categoria de
tiempo completo. No obstante, existe evidencia empirica limitada sobre cuales de
estas compensaciones tienen un impacto significativo en dicho desempefio, por
tanto, se plantea la necesidad de realizar estudios especificos dentro de

instituciones publicas como lo es la Universidad Autonoma de Nuevo Leodn.



1.1.1. Hechos que contextualizan el problema

En las ultimas décadas, las dinamicas laborales han experimentado cambios
significativos en respuesta a factores como la globalizacidn, la digitalizacién, y mas
recientemente, las consecuencias derivadas de la pandemia por COVID-19. Estos
cambios han modificado sustancialmente las formas en que se concibe las
compensaciones laborales, tanto monetarias como no monetarias. En este
contexto, las instituciones educativas —y en particular, las de educacion media
superior— no han sido ajenas a dichos desafios, enfrentando la necesidad de
replantear esquemas de retribucion para garantizar el desempeno efectivo del
personal docente (Stemmle y Hampton, 2020; Abston y Bryant, 2021).

Desde un enfoque funcionalista, se reconoce que el trabajo es la base de
subsistencia para la mayoria de las personas, y su ejecucion esta directamente
ligada a la compensacion que se percibe (Lazear, 2018). Asi, la compensacion ha
dejado de limitarse al simple pago de una jornada laboral, evolucionando hacia un
sistema integral que contempla, sueldos, prestaciones, bonos, reconocimiento,

desarrollo profesional y flexibilidad, entre otros elementos (Sorn et al., 2023).

La evidencia empirica respalda la existencia directa entre compensacion y
desempefio. Investigaciones como las de Prayetno y Ali (2017) o Nguyen et al.
(2020) muestran que una remuneracion adecuada incide en la responsabilidad,
iniciativa y habilidades interpersonales del trabajador. Asi también, el pago por
desempeno vincula de forma explicita los resultados individuales con las
recompensas otorgadas (Gomez-Mejia, 1992; Kang y Lee, 2021), fortaleciendo el

sentido de pertenencia y justicia organizacional.



a) Evolucién del sistema de compensaciones a nivel mundial

Segun datos de la Organizacion Internacional del Trabajo —(OIT)- (2022),
aunque la crisis sanitaria redujo la cantidad de empleados asalariados de 1,750
millones en 2019 a 1,690 millones en 2020, para finales de 2021 ya se habia
recuperado a nivel prepandémico, alcanzando 1,740 millones. Esta recuperacion
visibiliza la resiliencia del mercado laboral, pero también evidencidé nuevas
demandas por parte de los trabajadores: jornadas flexibles, esquemas hibridos,
licencias extendidas y mayor estabilidad emocional en sus entornos laborales.

La pandemia de COVID-19 representd un punto de inflexién. No solo altero
la vida personal y profesional de millones de trabajadores, sino que también
evidencio la importancia del salario emocional como elemento clave en la
reconfiguracion del entorno laboral. En este contexto, diversos estudios resaltan la
necesidad de flexibilizar las condiciones laborales para preservar el bienestar fisico
y emocional del trabajador (Stemmle y Hampton, 2020; Abston y Bryant, 2021;
Shtembari et al., 2022).

El concepto de salario emocional, definido como el conjunto de beneficios no
economicos que impactan positivamente en la experiencia laboral del individuo,
incluye elementos como el reconocimiento, estabilidad, flexibilidad, ambiente
organizacional y el desarrollo profesional (Greenhaus y Allen, 2011; Rojas y Blanco-
Jiménez, 2023). Su implementacion adecuada ha sido relacionada con niveles mas
altos de satisfaccion, compromiso organizacional y desempefio (Zafar et al., 2021,
Bakar et al., 2017).

Asimismo, aunque la recuperacion del empleo asalariado hacia finales de
2021 reflejé una notable capacidad de adaptacion del mercado laboral global, este
proceso se vio radicalmente desafiado por un nuevo fenbmeno econdmico: la
aceleracion de la inflacion mundial a partir de 2021. Esta situacién provocd un

descenso del salario real global de hasta un 0.9% durante el primer semestre de



2022, afectando directamente el poder adquisitivo de los trabajadores. La grafica 1
muestra la evolucién del crecimiento salarial mundial entre 2006 y 2022, donde se
observa esta tendencia decreciente mas recientemente como un fendmeno sin

precedentes desde 2008.

Grafica 1. Crecimiento promedio anual del salario mensual a nivel mundial,
periodo 2006 — 2022 (%)
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La grafica muestra las cifras globales con y sin China debido a que el crecimiento salarial en dicho
pais suele ser mayor que el promedio global.

Fuente: Elaboracion propia a partir de las estimaciones de la OIT (2022) y la Base Mundial sobre
Salarios de la OIT.

De acuerdo con Bazan et al. (2022) mas del 90% de los Estados miembros
de la OIT tienen un salario minimo. Sin embargo, muchos de estos contextos han
sido insuficientes para cubrir las necesidades basicas del trabajador, lo anterior ha
generado presiones por reformar los sistemas de compensacion. Es por ello que los
beneficios no monetarios como el reconocimiento, flexibilidad de horarios o las
oportunidades de desarrollo profesional se han convertido en componentes
esenciales que complementan la retribucion total (Shtembari et al., 2022).

Siguiendo este orden de ideas, el balance vida-trabajo y la flexibilidad de
horario se han convertido en factores que impactan significativamente el
desempeinio laboral. Segun Messenger et al. (2022), un tercio de los trabajadores a

nivel mundial trabaja mas de 48 horas semanales, de esta manera se genera
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sobrecarga que afecta negativamente su bienestar y rendimiento. En contraste, los
esquemas laborales que permiten cierta flexibilidad, como las jornadas reducidas,
horarios ajustables o esquemas hibridos, han demostrado generar una mayor
satisfaccion personal y una percepcion de mayor control sobre el tiempo, en

consecuencia, se traduce en un mejor equilibrio entre la vida personal y profesional.

Una de las estrategias que ha emergido en los paises desarrollados es la
reduccion de la jornada laboral por debajo de las 35 horas semanales, conocida
como semana laboral corta, la cual ha demostrado efectos positivos sobre el
desempenio laboral, al disminuir el estrés y mejorar el bienestar general de los
trabajadores (Messenger et al., 2022). En este sentido, la flexibilidad y el balance
entre la vida personal y profesional no deben de entenderse como privilegios, sino
como estrategias clave para incrementar la productividad, el desempefo y reducir
la rotacion laboral (Zafar et al., 2014; Sembiring et al., 2020).

Estas diferencias quedan evidenciadas en el grafico 2, en cual se presenta
la proporcién de trabajadores con jornadas menores a 35 horas por semana,
desagregado por region geografica y nivel de desarrollo. Esta representacion
permite visualizar como la flexibilidad horaria esta mas institucionalizada en paises
de altos ingresos, mientras que en las economias emergentes su prevalencia

responde a condiciones estructurales de precariedad laboral.

Grafica 2. Trabajadores con una semana laboral de menos de 35 horas
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En los ultimos afios, los beneficios no monetarios han adquirido mayor
relevancia en los esquemas globales de compensacién. Un estudio reciente de
Randstad Workmonitor (2024) evidencia que el 93% de los trabajadores en el
mundo considera el balance vida-trabajo como un factor clave para su desempefio
y toma de decisiones laborales. Asimismo, el 37% afirma que la flexibilidad de

horario es decisiva para mantenerse motivado y productivo en sus empleos.

Esta tendencia hacia una vision mas holistica de la compensacién responde
a nuevas exigencias del entorno laboral pos pandemia, donde la motivacion, el
bienestar emocional y la autonomia son determinantes para el desempefio
individual. En el caso de México, aunque los porcentajes son ligeramente mas bajos,
se identifica una tendencia creciente hacia la adopcion de estas practicas (ver
grafica 3), lo anterior, refleja la necesidad de adaptar los esquemas de
compensacion en contextos laborales cada vez mas dinamicos y centrados en el

bienestar del trabajador (Randstad Workmonitor, 2024).

Grafica 3. Comparativo Global vs México sobre compensaciones no

monetarias 2024
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Fuente: Elaboracion propia con datos de Randstad Workmonitor (2024).

A pesar de que el balance de vida trabajo en México (569%) se encuentra por
debajo del promedio global (93%), la flexibilidad de horario presenta una adopcién
relativamente alta (563% vs 37 global). Esto indica que los docentes ya tienen
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experiencia y disposicidbn para gestionar su tiempo de manera flexible, lo que
permite implementar medidas de alto impacto en desempefio (Mahendra vy
Kurniawati, 2024). Por ello, se prioriza la flexibilidad como estrategia tangible y

efectiva para mejorar el desempenio laboral en el contexto mexicano.

En atencion a los incentivos, la UNESCO (2025) sefala que diversos paises
han implementado politicas para complementar los salarios docentes con beneficios
adicionales, con el objetivo de mejorar la motivacion y la retencion del personal
educativo. Estos mecanismos incluyen bonificaciones vinculadas al desemperio, la
experiencia o responsabilidades especificas, destacando la importancia de disefiar
incentivos alineados con las necesidades y expectativas de los docentes.

En la grafica 4 se ilustra la relacion entre los incentivos monetarios y el
desempenio laboral de los docentes en varios paises. Los datos muestran cémo los
incentivos salariales, representados en porcentaje, se correlacionan con el
desempeno de los docentes medido en una escala de 1 a 10. Existen paises que
han implementado incentivos eficientes, los cuales tuvieron un impacto significativo,
sin embargo, hay otros que, a pesar de ofrecer este tipo de incentivos, muestran un
desempefio menor, de manera que este tipo de compensacidén no siempre garantiza

mejoras sustanciales en el desempefio laboral de los docentes.

Grafica 4. Impacto de los incentivos en el desempeno laboral de los
docentes en algunos paises 2024.

o
=)

Incentivos (%)
- N N
o
o =2 N W Hh OO N © O =
o

w W
a oS O

o o o o

Kazajistan Gambia Shanghai Chile
Paises

Incentivos (%) Desempefio Laboral (1-10)

Fuente: Elaboracion propia con datos de la UNESCO (2025).
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b) La importancia de las compensaciones en México

En México, la Ley Federal del Trabajo (2022) define el salario como la
retribucidén minima que debe otorgarse al trabajador, ya sea por unidad de tiempo o
por obra realizada. Durante afios, el salario minimo se mantuvo por debajo del nivel
de subsistencia, provocando precarizacion en el empleo (LXIIl Legislatura, 2022).
Sin embargo, en los ultimos afios ha habido esfuerzos por mejorar este indicador.

La grafica 5, ilustra la evolucion del salario minimo general en Méxicoy en la
frontera norte entre 2014 y 2024, mostrando un incremento sostenido
particularmente acelerado a partir de 2019.

Grafica 5. Salario minimo en México. Periodo 2014 — 2024

$400.00
$374.89
$350.00
$312.41

$300.00
$260.34

$250.00
$213.39

$248.93
$200.00 $185.56
$176.72

$207.44

$150.00 $172.82

$141.70
$100.00 N N $103.9

$102.68

gg07a  $88.36

———

$50.00  gorog  $69.24

$73.04

$0.00
2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024

Salario Minimo General Salario Minimo Frontera Norte

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos del Banco de México (2024).

Datos del Instituto Nacional de Estadistica y Geografia —INEGI— (2024)
revelan qué, aunque el indice Global de Remuneraciones ha presentado
incrementos recientes, persisten en condiciones laborales inestables. El indice

Global de Remuneraciones (IGRESE) alcanz6 111.0 puntos y el de
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Remuneraciones Medias Reales (IGREMSE) 112.1 puntos al mes de mayo de 2024,
mientras que el indice Global de Personal Ocupado (IGOPSE) se mantuvo estable
(Ver grafica 6). La grafica expone los calculos del IGRESE, los cuales componen la
masa salarial total —remuneraciones pagadas al personal dependiente de la razén
social y los pagos por suministro del personal de los sectores implicados— que

representa el 83.5% del total que reportaron los Censos Econdmicos (CE) del 2019.

Grafica 6. Serie desestacionalizada del indice Global de Remuneraciones de

los Sectores Econémicos 2018 — 2024
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos del INEGI (2024).

Por otro lado, factores como la percepcion de justicia, el reconocimiento
oportuno y la promocidn profesional también forman parte esencial del sistema de
compensaciones (Saunderson, 2016; Permadi, 2020). Estudios como los de He et
al. (2021) resaltan que los trabajadores priorizan condiciones laborales mas

humanas y flexibles, incluso sin ello implica sacrificar parte de su salario monetario.
En el sector educativo, los docentes de Nivel Medio Superior y Superior en

México han enfrentado condiciones desfavorables. Segun datos de la Encuesta
Nacional de Ocupacion y Empleo (2024), el salario promedio mensual de los
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docentes cayé de $9,100 a $8,210 MX entre el cuarto trimestre de 2023 y el primero

de 2024, esta variacion se aprecia en la grafica 7.

Grafica 7. Evolucién del salario promedio mensual de Profesores de Nivel
Medio Superior y Superior en México. Periodos del Primer trimestre del 2018
al Primer Trimestre del 2024.
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Encuesta Nacional de Ocupacion y Empleo (2024).

De acuerdo con la OIT (2024), México ocupa el lugar 43 de 176 paises con
un promedio de 42.74 horas trabajadas por semana. Esta carga horaria elevada,
sumada a la baja retribucion, es capaz de generar efectos negativos sobre el

bienestar, la motivacion y, por ende, el desempefio del personal docente.

Respecto a las compensaciones no monetarias, en el contexto mexicano,
aunque las politicas de balance vida-trabajo y flexibilidad horaria todavia enfrentan
areas de mejora, estas han comenzado a generar efectos positivos sobre el
desemperio de los trabajadores. En especifico, el 59% de los empleados mexicanos
reportan que el balance entre vida personal y profesional ha mejorado su
productividad, y un 53% atribuye mayor bienestar laboral a la flexibilidad de sus

horarios. No obstante, dichos valores estan por debajo del promedio global, lo que
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sugiere una oportunidad para fortalecer las estrategias de compensacion no
monetaria en el pais. Ademas, se afirma que un 37% de los trabajadores no
aceptarian un empleo que no ofreciera al menos un esquema hibrido, destacando

la urgencia de adaptar politicas laborales mas flexibles (Messenger et al., 2022).

Asimismo, es relevante sefialar que la jornada laboral de 48 horas en México
ha sido la norma durante décadas, pero actualmente se estan evaluando propuestas
para reducirla a 40 horas semanales con el fin de mejorar la calidad de vida de los
trabajadores. Segun Rivera (2024) la reduccion de la jornada laboral podria mejorar
la salud mental de los empleados, permitirles un mejor equilibrio entre el trabajo y
la vida personal, y fomentar la igualdad de género.

En la figura 1, se muestra el promedio de horas trabajadas por semana en
algunos paises de Ameérica. México se encuentra entre los primeros lugares,
ocupando el tercer puesto en la regiéon de América Latina, con un promedio de 47.72
horas semanales, solo por debajo de Honduras y Colombia con 43.74 y 43.19 horas
respectivamente. Esto coloca a México dentro de los paises con jornadas laborales
mas largas de la region, por ello se refuerza la necesidad de revisar este aspecto
para mejorar el balance vida-trabajo y la productividad de los empleados para un

mejor desempenfio.

Figura 1. Promedio de horas trabajadas por semana en paises de

América. Periodo 2022 - 2024

United States of America

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la OIT (2024).
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c) Situacidon de las compensaciones en Nuevo Leén y la UANL

En Nuevo Ledn, la poblacién ocupada alcanzé 2.9 millones en el primer
trimestre de 2024, con un salario promedio mensual de $9,440 MX (INEGI, 2024).
En el segundo trimestre del 2020 no se muestra alguna referencia a causa de la
contingencia sanitaria. La grafica 8 muestra la evolucion del salario promedio en el
estado entre 2018 y 2024.

Grafico 8. Evolucion del salario promedio mensual en Nuevo Ledn, México.
Periodo 2018 — 1er Trimestre de 2024
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Encuesta Nacional de Ocupacion y Empleo (2024).

La Universidad Autébnoma de Nuevo Leon (UANL), como una institucion
publica de educacién superior mas importante del noreste del pais, cuenta con mas
de 220 mil estudiantes y casi 7 mil docentes. Dentro de su esquema de
compensaciones, la UANL ofrece sueldos tabulados, primas, estimulos, bonos,
servicios meédicos, becas, subsidios y otros apoyos institucionales (Contrato
Colectivo de Trabajo UANL, 2024). Los sueldos de los docentes oscilan entre
$3,166.05 MX hasta $39,500.91 MX quincenales segun su carga y antigliedad.
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Ademas, la Universidad Auténoma de Nuevo Ledn demuestra su
compromiso con el desarrollo y bienestar de sus docentes de tiempo completo del
Nivel Medio Superior mediante el programa de estimulos, el cual se ha
incrementado desde 2018. Este incentivo, que ha beneficiado un creciente niumero
de docentes, ha incrementado significativamente el presupuesto asignado, pasando
de $3,012,326.36 MX en 2018 a $3,412,354.46 MX en 2025. Como se refleja en la
tabla 1, este esfuerzo resalta la prioridad de la UANL en mejorar el desempefio y

bienestar de su personal docente, con el fin de fortalecer la calidad educativa.

Tabla 1. Presupuesto asignado al programa de estimulos para docentes de

tiempo completo del NMS (2018 — 2025)

Ano Docentes de T.C. del NMS Presupuesto Mensual Presupuesto Anual

2018 147 $3,012,326.36 MX $36,147,916.32 MX
2019 239 $1,588,892.66 MX $19,066,711.92 MX
2020 239 $1,588,892.66 MX $19,066,711.92 MX
2022 460 $3,120,811.76 MX $37,449,741.12 MX
2023 449 $3,142,169.29 MX $37,706,031.48 MX
2024 454 $3,420,379.67 MX $41,044,556.04 MX
2025 450 $3,412,354.46 MX $40,948,253.52 MX

Fuente: Elaboracion propia con informacion de la Pagina de Transparencia de la U.A.N.L. (2025).

Aunque estos beneficios permiten cierto grado de estabilidad, es
fundamental analizar si las compensaciones actuales en la UANL realmente
promueven un alto desempefio laboral en sus docentes de tiempo completo,
especialmente ante lo nuevos retos que impone la evolucién del trabajo académico.
En general, las compensaciones directas como los salarios, incentivos y
prestaciones adecuadas son esenciales para atraer y retener a los mejores
docentes, pero no suficientes por si solo. Es crucial complementarlos con
oportunidades de crecimiento profesional y compensaciones no monetarias como
el balance vida-trabajo y la flexibilidad horaria, que mejoran el bienestar y la
productividad del profesorado. Esta combinacion podria favorecer no solo el
desempeno laboral, sino también la calidad de la educacién, beneficiando tanto a
docentes como a estudiantes.
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d) Acontecimientos histéricos del contexto

A lo largo de la historia, la evolucién de las condiciones laborales y las
compensaciones ha sido una constante preocupacidn en la gestion de los
trabajadores y su desempefio. Estos cambios han sido influencias por
transformaciones sociales, econdmicas y politicas que han buscado mejorar la

calidad de vida de los empleados y garantizar un entorno de trabajo justo.

En 1790, la Revolucidon Industrial marcé un punto de inflexion en la
produccion capitalista, al introducir maquinas que reemplazaron el trabajo humano.
Aunque aumenté la produccidn, resultdé en un alto desempefio debido a la
sustitucién de la mano de obra por la maquinaria, y también trajo consigo salarios
mal retribuidos para los obreros, quienes empezaron a luchar por mejores

condiciones laborales (Varela, 2018).

Si bien es cierto que la optimizacion de la productividad en el trabajo también
influyé en el disefio de compensacion en diversas partes del mundo, Bazan et al.
(2022) aluden al primer pais del mundo en implementar un sistema de salario
minimo, Nueva Zelanda en el afio de 1894, marcando un hito en las politicas
laborales. Este modelo fue posteriormente adoptado por paises como el Reino
Unido, Estados Unidos y varios paises de Latinoamérica, con el objetivo de asegurar

un salario justo para los trabajadores de menor nivel.

Alo largo del siglo XIX |la seguridad laboral se fue consolidando con reformas
que buscaban mejorar las condiciones de trabajo, Donald (2019) hace referencia al
ano 1897 en el que la Ley de Compensacion de los Trabajadores eliminé las
defensas de empleo y negligencia contributiva, estableciendo un sistema de
compensacion para trabajadores lesionados en los accidentes laborales. Esta
legislacion fue crucial para mejorar la proteccion financiera de los trabajadores en

caso de accidentes.
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En un contexto de desigualdad laboral, en 1911, Frederick Taylor presento
su Teoria de la Administracién Cientifica, la cual vincul6 el desempefio laboral
directamente con la motivacién y las recompensas. Taylor planteé que ofrecer
incentivos salariales adecuados mejoraba el rendimiento de los empleados, lo que
sento las bases para el desarrollo de sistemas de compensacién variable en muchas

organizaciones (Trelles-Vicufia y Galindo-Mora, 2020).

En 1943 con la creacion del Instituto Mexicano del Seguro Social (IMSS),
México formalizé un sistema de seguridad social que brindaba proteccion laboral a
los trabajadores, incluyendo a los docentes, con acceso a servicios medicos
pensiones y jubilaciones. Este avance permitid a los empleados disfrutar de una
mayor estabilidad econdmica y un mejor bienestar a lo largo de su vida laboral
(Centeno-Cruz y Flores-Ortega, 2017).

Por otro lado, Quintana (2019) alude a la lucha por la igualdad salarial, la cual
cobro fuerza en 1951 con el Convenio 100 de la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT) que instaba a la igualdad de remuneracion entre hombres y mujeres
por un trabajo de igual valor. A pesar de este avance, la discriminacion salarial por
género seguia vigente, como se reflejo en el tratado de Roma en 1957, que prohibi6
la discriminacién por género en el mercado laboral europeo pero la brecha salarial

continuo siendo un desafio.

En 1963, John Stacey Adams presentd la Teoria de la Equidad, la cual
establecio que los empleados comparan sus aportaciones y recompensas con las
de otros trabajadores en situaciones similares. Si perciben una distribucion justa, su
motivacion y desempefio aumentan, mientras que, si sienten injusticia,

experimentan resentimiento y baja productividad.

Asimismo, un avance adicional en la motivacion laboral fue la Teoria de la
Motivacidon de Vroom de 1969 que demostr6 que los empleados son mas

productivos cuando perciben que sus esfuerzos conduciran a un buen desempefo
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lo cual se traducira en recompensas tangibles, esto establecié una conexion directa
entre expectativas de recompensa y desempefio laboral mostrando cémo las
incentivaciones claras son esenciales para la motivacion. (Flores del Angel, 2021).

Resulta pertinente sefialar que, en México, durante el mandato del presidente
Gustavo Diaz Ordaz en 1970, se promulgo la Ley de Federal del Trabajo, la cual
establecio un marco legal fundamental para regular la actividad laboral en el pais.
A lo largo de los afios dicha ley ha sido objeto de diversas modificaciones, muchas
de las cuales han buscado mejorar las condiciones laborales de los trabajadores,
adaptandose a las nuevas realidades economicas y sociales. Estas reformas,
incluidas por perspectivas neoliberales, han contribuido a la modernizacién de
relaciones laborales en el pais (Curiel, 2013).

En otro ambito, las Normas Oficiales Mexicanas emitidas por la Secretaria
del Trabajo y Prevision Social (STPS), establecen las condiciones minimas
necesarias en materia de seguridad, salud y medio ambiente laboral, con el fin de
prevenir accidentes y enfermedades laborales. La NOM 035 tiene como objetivo
“establecer los elementos para identificar, analizar y prevenir los factores de riesgo
psicosocial, asi como promover un entorno organizacional favorable en los centros
de trabajo” (Secretaria del Trabajo y Prevision Social [STPS], 2018).

Siguiendo este orden de ideas, la Reforma Laboral de 2019 en México
introdujo cambios significativos que garantizan la equidad de género, la democracia
laboral y el fortalecimiento de los derechos laborales. Esta reforma fue impulsada
por las exigencias del Tratado entre México, Estados Unidos y Canada (T-MEC),
que incluyd politicas para asegurar que los trabajadores pudieran unirse a un
sindicato y participar en la negociacion colectiva sin la interferencia de los
empleadores.

A raiz de la contingencia sanitaria provocada por el COVID-19, las

organizaciones adaptaron nuevas formas de trabajar a distancia y ajustaron las
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retribuciones a sus trabajadores de acuerdo con las nuevas condiciones y el entorno
resultante. Esto llevé a muchos empleadores a buscar estrategias de remuneracion
que favorecieran el equilibrio emocional y la satisfaccion de sus empleados,
implicando la contribucién del desempeio y eficiencia de la organizacién. Segun
Salvador-Moreno et al. (2021), la pandemia del COVID-19 tuvo un impacto
significativo, trayendo consigo riesgos y afectaciones psicoldgicas que repercutieron
negativamente en las condiciones emocionales de las personas, lo cual afecto

directamente su desempenio laboral.

En 2024 el gobierno mexicano presentd una propuesta legislativa para
reducir la jornada laboral de 48 a 40 horas semanales con el fin de promover un
mejor balance vida-trabajo y aumentar la productividad de los trabajadores sin
comprometer su bienestar. Esta reforma busca la proteccion de los derechos de los
trabajadores alineandose con los estandares internacionales de equidad de género,
democracia laboral y derecho a una negociacion colectiva sin la intervencion de los

empleadores de manera que mejoran las condiciones laborales.

Dichos avances histéricos muestran cémo las politicas laborales han
evolucionado a lo largo del tiempo para mejorar la compensacién y las condiciones
de trabajo, reconociendo la importancia de la motivacion y el desempefio laboral. A
medida que se desarrollan nuevas leyes y reformas, se busca lograr un equilibrio
entre los derechos laborales, equidad de género y bienestar general de los
trabajadores, por ello, repercute positivamente en el desempeio de los empleados
y la productividad de las organizaciones.

Todos estos acontecimientos historicos que han influido en la evolucion de
las condiciones laborales y las compensaciones, asi como su impacto en el
desempefio de los trabajadores, se ven reflejados de manera secuencial en la
Figura 2, la cual representa una linea de tiempo detallada.

20



Figura 2. Linea del tiempo de los antecedentes — Evolucién de las

compensaciones y su impacto en el desempeno de los trabajadores
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Fuente: Elaboracion propia a partir de la literatura consultada.

21



1.1.2 Las causas y la consecuencia de los hechos

Con base en los antecedentes expuestos, se identifican causas estructurales,
organizacionales y generacionales que, en conjunto, explican las problematicas
actuales relacionadas con el desempefio laboral en las instituciones educativas del
Nivel Medio Superior. Estas causas estan ligadas a la evolucién limitada de los
sistemas de compensacion, a la falta de reconocimiento profesional, la escasa
atencion a las diferencias generacionales, asi como a politicas institucionales que
no siempre consideran esquemas de evaluacidon del desempefio justos vy
motivadores. Todo ello ha originado consecuencias que comprometen a la calidad
educativa, la retencion del capital humano y el cumplimiento de estandares

institucionales.

a) Causas

Durante décadas, los sistemas de compensacion laboral se han centrado
predominantemente en el salario base, de forma que ha generado esquemas
retributivos poco sensibles a las necesidades integrales del trabajador. Esta vision
limitada, que no contemplaba aspectos como el reconocimiento, la flexibilidad o el
desarrollo profesional, ha restringido las oportunidades para motivar, retener y
potenciar el talento humano en las organizaciones (Medina, 2018). Aunque algunas
instituciones han incorporado estrategias mas complejas, como el pago por
competencias o el salario emocional, su implementacion sigue siendo parcial,

especialmente en el ambito educativo.

La falta de incentivos adecuados, como los bonos y salarios competitivos, es
una causa critica. La insatisfaccion laboral derivada de una compensacion
insuficiente genera una desmotivacion generalizada, afectando la calidad educativa
(Lagali-Jige et al., 2025; Phoung et al., 2024). A ello se suman condiciones laborales
poco flexibles y sistemas de reconocimiento limitados, que influyen negativamente

en la satisfaccion y compromiso de los docentes.
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Desde una perspectiva generacional, las nuevas cohortes docentes
demandan entornos de trabajo mas humanos y adaptados a sus estilos de vida.
Vargas (2020) senala que, al no satisfacer estas nuevas expectativas —como la
conciliacion vida-trabajo o las oportunidades de desarrollo—, las instituciones
enfrentan una desconexion entre sus objetivos organizacionales y las aspiraciones

de su personal académico.

Por otro lado, el disefio e implementacion de politicas institucionales que no
consideran procesos justos de evaluacién del desempeio representa una barrera
adicional. Pérez (2020) destaca que el cumplimiento de convenios colectivos, junto
con brechas salariales internas derivadas de practicas poco objetivas, deteriora la
percepcion de equidad organizacional. Mueller (2020) enfatiza que la ausencia de
recompensas claras socava la autoeficiencia de los empleados, afectando su

desempeinio.

En este mismo sentido, los principios establecidos por la Norma ISO
21001:2018 —particularmente el punto 7—, promueven la implementacion de
practicas institucionales orientadas al reconocimiento, la motivacion y la evaluacion
efectiva del desempefio docente (International Organization for Standardization,
2018). Cuando dichas practicas no se alinean con este estandar, se vulneran tanto
los derechos laborales como los objetivos de mejora continua en las organizaciones

educativas.

b) Consecuencias

El mantenimiento de esquemas retributivos tradicionales, desactualizados y
poco sensibles a las necesidades de los docentes del siglo XXI, conlleva una serie
de consecuencias adversas. La mas evidente es la reduccion del desempeio
laboral, lo cual implica directamente en la calidad de los procesos de ensefianza-

aprendizaje y en el cumplimiento de los objetivos institucionales. Esta situacion
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genera desmotivacion, aumento del ausentismo, rotacién de personal y pérdida de

capital humano estratégico (Asiati, 2023; Sutoro, 2021).

Ademas, la ausencia de reconocimiento oportuno y de politicas de incentivos
eficaces provocan una baja retencion del talento académico. Rokeman et al. (2023)
afirman que la falta de recompensas claras disminuye la eficacia educativa, mientras
que Khalid y Shaiq (2025) sostienen que los incentivos contribuyen al fortalecimiento
del desempeio y a la consolidacion de un entorno organizacional positivo, de lo
contrario si no estan acompafados de reconocimiento inmediato, reducen el
compromiso docente. Asimismo, Azubuike (2024) argumenta que los paquetes de
bienestar, que incluyen incentivos y beneficios adicionales aumentan la satisfaccion
y reducen la rotacion del personal académico. Phoung et al. (2024) afiaden que los
incentivos bien estructurados, junto con oportunidades de crecimiento profesional,

son fundamentales para elevar la calidad educativa.

En el caso de la UANL donde los docentes del NMS enfrentan exigencias
cada vez mayores en competencias de planeacién académica, innovacion vy
vinculacion con el entorno la falta de politicas de compensacion adecuadas
compromete el logro de los objetivos estratégicos establecidos en su Modelo
Educativo. Si las condiciones actuales persisten sin incorporar un enfoque integral
de compensaciones se corre el riesgo de incurrir en practicas que desincentivan la
mejora del desempefio, afectando no solo el bienestar de los docentes, sino también
la calidad del servicio educativo.

1.1.3 Grafica de causas y consecuencia del problema a investigar.
En la Figura 3 se ilustra, a modo de resumen grafico, las posibles causas con
relacion a las compensaciones que podrian tener cierta incidencia negativa en el

desempeno laboral de los docentes de tiempo completo en el Nivel Medio Superior

de la Universidad Auténoma de Nuevo Leodn.

24



Figura 3. Mapa conceptual del bajo desempeio laboral de los docentes de

tiempo completo en el Nivel Medio Superior de la UANL

X1. Sueldos y salarios
bajos

X6. Desequilibrio vida
- trabajo

X5. Horarios no
flexibles

X2. Ausencia de
incentivos

X3. Falta de
promociones

Y1. Bajo
desempefio laboral

Fuente: Elaboracion propia

1.2. Antecedentes tedricos del planteamiento del problema

En el presente apartado tiene como propdsito contextualizar teéricamente el
problema de investigacion mediante una revision preliminar de las principales
teorias, conceptos y hallazgos aplicados en torno al desemperio laboral y su relacion
con las compensaciones. Esta revisién se plantea como una base para sustentar el
modelo propuesto, incorporando aportaciones relevantes que seran abordadas con
mayor profundidad en el capitulo correspondiente al marco tedrico.
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1.2.1. Antecedentes Tedricos de la variable dependiente Y.

El concepto de desempefio laboral ha evolucionado progresivamente desde
los primeros enfoques centrados en la medicion de la productividad hasta la
incorporacion de dimensiones conductuales, motivacionales y organizacionales.
Montenegro y Valenzuela (2019) sefialan que los origenes del desempefio laboral
se rastrean hacia finales del siglo XIX, cuando se implementaban procesos de
seleccion de personal en contextos militares. Estos antecedentes sentaron las
bases para el desarrollo de metodologias que hoy permiten evaluar de forma
sistematica el rendimiento de los trabajadores.

Durante gran parte del siglo XX, el enfoque sobre el desemperfio se centro en
la descripcion de puestos y el cumplimiento de funciones. No fue sino hasta la
década de los noventa cuando se comenzaron a incorporar teorias mas integrales
(Bautista y Cienfuegos, 2020). Campbell (1990) propuso un modelo basado en
multiples dimensiones del desempefio, considerando que este no es un constructo
unidimensional, sino que involucra factores conductuales, motivacionales vy
cognitivos. Esta perspectiva fue reforzada por autores como Motowidlo et al. (1997)
y Motowidlo y Kell (2003), quienes definieron el desempefio como el valor agregado
para la organizacién derivado de episodios conductuales observables, ejecutados
por lo empleados en un periodo estandar.

En una linea complementaria, Viswesvaran y Ones (2000) definieron el
desempefio como la suma de comportamientos y resultados escalables que estan
alineados con los objetivos organizacionales. Esta vision es congruente con
Chiavenato (2000), quien sefiala que el desempefio implica tanto la ejecucién de
tareas como los comportamientos que contribuyen al logro de las metas
organizacionales. Behn (2003), por su parte, planteé que la medicion del
desempefo permite identificar oportunidades de mejora, reorganizar recursos Yy
fomentar la toma de decisiones basadas en evidencia, lo cual adquiere relevancia

en contextos institucionales como el educativo.
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El desarrollo posterior de estudios empiricos ha confirmado que el
desempeno no solo debe entenderse como una medicién de resultados, sino como
un fendbmeno multidimensional que abarca actitudes, habilidades y procesos.
Ramawickrama et al. (2017) enfatizan que el desemperio refleja el comportamiento
de los trabajadores y su actitud hacia la organizacion, siendo un indicador crucial
para evaluar su aporte. En esta misma linea, Mangkunegara (2019) defini6 el
desempeiio como el resultado medible del trabajo en términos de calidad y cantidad,
y lo vincul6 directamente con el cumplimiento de funciones y metas

organizacionales.

Mas recientemente, Sahin y Kanbur (2022) definen el desempefo laboral
como la expresion cuantitativa y cualitativa de los resultados que los empleados
logran o aportan a través de la actitud y el comportamiento que demuestran en el
trabajo. Esta vision destaca no solo en los resultados, sino también en los procesos
involucrados. Salleh et al. (2023) complementan esta perspectiva al considerar el
desempenio laboral como las actividades esperadas de un empleado que permiten
a la organizacion identificar areas de mejora. Jianmin (2024) afade que el
desempeno laboral incluye comportamientos exhibidos en el entorno laboral y los
resultados de estos, mientras que Liu et al. (2024) enfatizan su importancia para
mantener las operaciones organizacionales y alcanzar los objetivos de las

instituciones.

En sintesis, el desempefo laboral ha evolucionado desde concepciones
centradas unicamente en los resultados hasta enfoques mas integrales que
consideran comportamientos, actitudes, procesos y competencias como elementos
clave en su evaluacion. Las definiciones revisadas permiten comprender que el
desempeiio no es un fendmeno unidimensional sino una construccion compleja y

dinamica que responde a factores individuales organizacionales y contextuales.
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Desde este ambito tedrico, varias perspectivas han enriquecido la
comprension del desempenio laboral. La Teoria de los Dos Factores de Herzberg
(1957) distingue entre factores de higiene —como el salario o las condiciones
laborales— y factores motivacionales —como el reconocimiento o el crecimiento
profesional—. Esta teoria postula que los factores de higiene previenen la
insatisfaccion, pero no generan motivacidon por si solos, mientras que los

motivadores tienen un impacto directo en el incremento del desempefio.

Asimismo, la Teoria de las Expectativas, retomada por Parada (2017),
sostiene que las personas actuan conforme a la expectativa de que su esfuerzo
conducira a un buen desempefio, el cual sera recompensado. Esta perspectiva
fundamental para comprender como la percepcidon de justicia, la claridad en los
objetivos y la expectativa de recompensas influyen directamente en la motivacion
de conducta laboral. En el contexto de esta investigacion, permite interpretar como
los distintos tipos de compensaciones pueden afectar el desemperio de los docentes
considerando que la efectividad de las recompensas depende de que los individuos

perciban una relacion clara entre esfuerzo, resultados y beneficios obtenidos.

De manera mas reciente, Quispe y Cdéndor (2021) destacan la utilidad del
Modelo de Campbell (1990) como una de las aproximaciones mas completas al
analisis del desempefio, al integrar la motivacion, conocimiento declarativo y
habilidades como determinantes de la conducta laboral efectiva. Este enfoque
resulta particularmente relevante en contextos educativos donde la evaluacion del
desempeno docente no solo depende de la cantidad de actividades realizadas, sino
también de la calidad con que éstas se ejecutan. Todas estas teorias y modelos
atendidos fundamentan el concepto de desempefio laboral se sintetizan a
continuacion en la Tabla 2.
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Tabla 2. Marco conceptual del desempenio laboral: teorias y modelos

Teoria / Autor Enfoque principal Relacion con la variable Y
Teoria de la Motivacién- Distingue entre factores Justifica como las compensaciones monetarias y no
Higiene Herzberg (1959). motivacionales. monetarias influyen en la satisfaccion y desempefio.

Relaciona el esfuerzo del individuo
con la expectativa de lograr
recompensas.

Propone que el desempefio
depende de la motivacion y
conocimientos.

Teoria de las Expectativas
Vroom (1964).

Explica como la expectativa de recompensa impacta en
el esfuerzo y desempefio del trabajador.

Modelo de Desempefio
Campbell (1990).

Permite operacionalizar el desempefio como resultado
de procesos cognitivos y conductuales.

Teoria del Desempefio
Conductual — Motowidlo et al.
(1997).

Modelo de Gestion del
Desempefio — Behn (2003).

Plantea que el desempefio esuna  Resalta la importancia de habilidades y motivacién en la
conducta observable. variabilidad del desempefio laboral.

Al medir el desempefio permite
identificar oportunidades de
mejora.

Uso de la medicion del desempefio para impulsar
decisiones estratégicas dentro de la organizacién.

Fuente: Elaboracién propia

Finalmente, diversos estudios han corroborado la relacion positiva entre
compensaciones y el desempefo laboral. Para comprender mejor esta vinculacion,

es necesario revisar algunos hallazgos relevantes en contextos organizacionales.

En el estudio realizado por Zulher et al. (2022), se buscé determinar el
impacto de la compensacion en el desempefio laboral de los empleados. Los
resultados demostraron que factores como los salarios, incentivos y subsidios
tienen un efecto significativo en el desempefio. Con un coeficiente path de 0.318 y
un p valor de 0.002 (p < 0.05), se confirmo la hipdtesis planteada. El valor de R?
alcanzé 0.901, lo anterior refleja que el desempefio es justificado en gran medida
por los componentes de la compensacion. Por consiguiente, a medida que los
empleados reciben una compensacion justa, adecuada y razonable, su desempeio

tiende a mejorar considerablemente.

Otro estudio desarrollado por Thapa (2023), centrado en 385 empleados de
bancos comerciales en Nepal, concluyé que la compensacion tiene un impacto
significativo en el desempefio laboral. Los resultados subrayan la importancia de
disefiar esquemas de compensacion y beneficios que puedan motivar a los
empleados y mejorar su rendimiento en el trabajo. La varianza media extraida (AVE)

para los constructos fue superior a 0.5 en todos los constructos: 0.663 para el
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desempefio laboral, 0.697 para la compensacion financiera y 0.634 para la
compensacion no financiera. El coeficiente path entre la compensacion y el
desempeio fue de 0.416, por tanto, evidencia una relacion positiva y directa,
reforzando la necesidad de una compensacion equitativa como impulsor del

desempenio laboral.

Por su parte Katabalo y Mwita (2024), analizaron el papel de la compensacion
en el desempefio laboral en organizaciones publicas en Tanzania. A partir de datos
recopilados de 85 participantes de una muestra de 107 empleados, encontraron que
elementos como los salarios, recompensas, incentivos y beneficios no monetarios,
tienen una influencia positiva y significativa en el desempeno de los trabajadores.
El analisis revelod un coeficiente g de 0.429 y p-valor de 0.000, mientras que el valor
de R? de 0.350, por ende, se demuestra que la compensacion muestra un 35% de
la variabilidad en el desempefno. Los autores concluyen que una estructura de
compensacion eficaz contribuye a mejores resultados organizacionales y fortalece

la competitividad institucional.

1.2.2. Antecedentes de investigaciones tedricas de la variable dependiente Y

con respecto a las variables independientes propuestas.

En esta seccion se abordaran los antecedentes teoricos relevantes que
fundamentan la relacion entre la variable dependiente desempefio laboral (Y) y las
variables independientes propuestas en esta investigacion: sueldos y salarios (X1),
incentivos (X2), promocion (X3), reconocimiento (X4), flexibilidad de horario (X5) y
balance vida-trabajo (X6). A través de la revision de estudios previos, se busca
analizar como cada una de estas variables influye en el desempefio laboral de los

empleados, respaldado por teorias y resultados.
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e Sueldos y salarios (X1) — Desempeiio laboral (Y)

Dado que el salario es una forma de compensacion episodica de una
organizacion a sus trabajadores, el cual se establece en su totalidad en un contrato
de trabajo (Chaudhry et al., 2011); Nasution (2016) define el salario como una
retribucion justa y digna que las organizaciones otorgan a sus trabajadores por el
esfuerzo y los servicios prestados en funcion de los objetivos institucionales. Esta
compensacion financiera, ademas de estar vinculada al tiempo y a la productividad,
responde también a regulaciones internas y a los resultados alcanzados por el
empleado (Alves, 2024).

la Teoria de Herzberg (1957) establece que los salarios son un factor
higiénico, es decir, una condicién necesaria para evitar la insatisfaccion laboral, pero
no un motivador por si mismo. Aunque los salarios previenen la insatisfaccion, no
son suficientes para mejorar el desempefio laboral. Este concepto fue ampliado por
investigaciones posteriores, que demostraron que la justicia salarial y la percepcion
de equidad son fundamentales para motivar a los empleados y mejorar su
desempeinio.

Siguiendo esta linea de pensamiento, Estela-Fernandez y Hernandez-Pinedo
(2019) determinaron la relacion del desempefio y el sistema de compensacion
salarial, en el que el salario base formaba parte de este sistema, en una empresa
de Tarapo en Peru. Sus resultados muestran una relacion positiva entre las
variables salario y desempenio, sin embargo, sefialan una deficiencia en la forma de
retribucién al empleado por las funciones que desempefian. Asimismo, Tuesta et al.
(2021), en su investigacion sobre el desempefio laboral en entidades publicas
peruanas, concluyeron que existe una alta influencia entre ambas variables,
sugiriendo que un salario equilibrado permite a las organizaciones mejorar el

desempeno de los empleados al crear un entorno mas estabilizador.
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Ademas, en un estudio reciente en el ambito educativo, Setiaji et al. (2025),
identificaron que el salario docente incide de manera directa en el desempefio
laboral, siendo un elemento clave dentro del entorno educativo. Aunque la lealtad
hacia la institucion y la satisfaccion laboral también influye en el rendimiento, en el
efecto del salario se presenta con mayor claridad en la mejora de desemperio. Estos
hallazgos reflejan que una compensacion justa y adecuada motivan a los docentes
a alcanzar mejores resultados, incluso en contextos donde factores culturales,
organizativos también desempefian un papel importante. En ese sentido, el salario
no solo representa un recurso economico, sino también un reconocimiento tangible
del esfuerzo profesional. Asi, se refuerza su papel como predictor relevante del
desempeno docente.

¢ Incentivos (X2) — Desempeiio laboral (Y)

Los incentivos se definen como compensaciones que se otorgan a los
empleados con el fin de motivarlos a alcanzar objetivos especificos o comportarse
de manera deseada. Hartan (1994) describe a los incentivos como una recompensa
que el empleador otorga a sus empleados en reconocimiento a su esfuerzo. Por su
parte, Zingheim y Schuster (1997) los conceptualizan como recompensas concretas
o cualquier tipo de compensacion en efectivo proporcionada por la organizacion.
Ademas, Collins et al. (2008) sustentan que los incentivos son tanto tangibles como
intangibles, y son utilizados por las organizaciones para motivar a los empleados a

comportarse de acuerdo con las expectativas organizacionales.

En relacion con el desempefio laboral, Vroom (1964), en su Teoria de la
Expectativa, sostiene que los incentivos son esenciales para motivar a los
empleados. Segun esta teoria, los empleados se sienten mas motivados cuando
perciben que sus esfuerzos seran adecuadamente recompensados. Los incentivos,
tanto monetarios como no monetarios, son determinantes en la motivacion

intrinseca de los empleados, lo que impacta directamente en desempefio laboral.
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En un estudio sobre incentivos laborales en el sector publico peruano,
Palomino (2018) encontro una relacion positiva y altamente significativa entre los
incentivos y el desempeinio, los incentivos no monetarios, influyen en mayor medida
que los incentivos tangibles, que a menudo no se implementan adecuadamente. Por
otro lado, Ramos (2022) establecioé la manera en que los incentivos se relacionan
con el desempeiio, se llegd a la conclusion de que cada uno de los incentivos influye
de manera significativa en la medida en que la organizacion brinda a sus empleados
la retribucidn adecuada acorde al trabajo meritorio. Estos hallazgos refuerzan la idea
de que los incentivos, independientemente de si son monetarios o no monetarios,
juegan un papel crucial en el desempefno y compromiso de los empleados de una

organizacion.

e Promocion (X3) — Desempeiio laboral (Y)

Las promociones laborales benefician principalmente a los empleados, ya
que no solo muestran la dinamica del trabajo, sino también otros aspectos acordes
con la descripcion de este (Rinny, 2020). En este sentido, Mathis et al. (2013)
sefalan que la promocion implica una transferencia a un puesto con mejores
condiciones salariales y nuevas responsabilidades. Por su parte, Robbins y Judge
(2013) afirman que la promocion no solo ofrece oportunidades de crecimiento
personal, sino también la posibilidad de asumir mayor responsabilidad y alcanzar
un estatus social mas alto, lo que impacta positivamente en la motivacion y el

desempeiio laboral del empleado.

Siguiendo ahora con la Teoria del Torneo (1981) las promociones laborales
son un mecanismo utilizado por las organizaciones para motivar a los empleados a
mejorar su desempenfo. Esta teoria sugiere que las promociones funcionan como
una competencia interna en la cual los empleados se esfuerzan para ascender en
la jerarquia organizacional, de manera que incrementa su rendimiento. La
competencia relativa para obtener un ascenso crea un incentivo para que los

empleados mejoren su desempefio constantemente.
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Complementando este enfoque, estudios empiricos han demostrado la
relacion entre la promocion y el desemperio laboral. Rinny et al. (2020) encontraron
una correlacion positiva entre la promocioén y la del desempefio laboral en el
personal docente de la Universidad Mercu Buana en Indonesia. Los resultados
sugieren que los empleados promovidos no sélo mejoran sus habilidades laborales,
sino que también se propicia el compartir el conocimiento con colegas mas jévenes,

y asi potenciar el desempeio colectivo.

Haryono et al. (2020), al estudiar los efectos de la promocion laboral en el
desempefio de la oficina nacional de educacion en Lampung, Indonesia,
concluyeron que la promocion tiene un efecto dominante sobre otras variables que
afectan el desempefio laboral. Este hallazgo subraya que las promociones laborales
contribuyen significativamente a mejorar la productividad y el rendimiento de los
empleados. Asimismo, Sugiyanta, et al. (2021) en su investigacion sobre el
desempefio en el ambito educativo en Bekasi Yakarta, Indonesia, destacan que
tener un programa claro de promocion es esencial para mejorar el desempeio
laboral. Al promocionar criterios transparentes y claros para la obtencién de
promociones, los empleados se sienten mas motivados y comprometidos, de

manera que se traduce en un mejor desempefio dentro de la organizacion.

e Reconocimiento (X4) — Desempeiio laboral (Y)

La recompensa se utiliza como reconocimiento de cierto comportamiento,
tras un logro o éxito (Bowen, 2000). El reconocimiento es una recompensa
monetaria 0 no monetaria que se ofrece en publico o se comunica en el lugar de
trabajo con respecto al éxito o logro de un individuo (Hellman, 1997). Asimismo,
Abdullah et al. (2016) lo definen como la clave para el éxito de una organizacion, ya
que ayuda a las personas a comprender como su comportamiento influye en sus
objetivos personales y los de la organizacion. Siguiendo con las teorias que
refuerzan este concepto, Adams y Freedman (1976) en su Teoria de la Equidad el

reconocimiento debe percibirse como justo y equitativo ya que cuando los
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empleados sienten que su esfuerzo es adecuadamente reconocido, se aumenta su

motivacion y compromiso, derivando en la mejora del desempefio laboral.

El reconocimiento ha mostrado tener un impacto que es significativo en el
desempefio en la investigacion sobre el sector bancario en Kenia, Kathina y Bula
(2021) concluyeron que las practicas de reconocimiento efectivas mejoran el
desempeno laboral, especialmente cuando el reconocimiento inmediato del buen
comportamiento aumenta su repeticion (Tampu, 2015). Los resultados son
consistentes con los de Afolabi et al. (2022), también respaldan este hallazgo
indicando que el desempefio de los empleados mejora cuando se reconocen sus
esfuerzos. Ademas, Rahma y Nasser (2024) encontraron una correlacion positiva
entre el reconocimiento y el desempefno en universidades publicas y privadas de
Uganda. Los resultados del analisis de regresién mostraron un coeficiente beta de

0.200, es decir, que resalta una relacion significativa entre las variables.

¢ Flexibilidad de horario (X5) — Desempeiio laboral (Y)

Los modelos de flexibilidad laboral se han convertido en un fenbmeno cada
vez mas extendido en las organizaciones de todo el mundo. Las perspectivas
contemporaneas sobre la flexibilidad definen este concepto como el grado en que
los empleados toman decisiones y organizar aspectos clave de su vida laboral
permitiéndoles adaptarse a sus necesidades personales y profesionales (Hill et al.,
2008). Segun Davidescu (2020), la flexibilidad laboral ofrece a los empleados la
posibilidad de alcanzar un equilibrio entre su vida personal y profesional lo que
mejora la satisfaccion laboral. Este equilibrio no solo aumenta la satisfaccion, sino
gue también tiene un impacto directo en el desempenio de los empleados resultando

en un alto desempefo y una mejora general de la productividad organizacional.

La Teoria de la Sefalizacion sostiene que las organizaciones que ofrecen
flexibilidad de horario envian una senal positiva a sus empleados, demostrando su

compromiso con el bienestar de estos (Grover y Crooker, 1995). Este tipo de
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flexibilidad permite a los empleados manejar mejor sus responsabilidades laborales
y personales lo cual mejora la satisfaccion y reduce el estrés, como resultado los
empleados experimentan un aumento en su desempefo laboral ya que sienten que

sus necesidades personales son respetadas por la organizacion.

Desde el enfoque empirico, Alatyat y Hamour (2023) sefialaron la importancia
del horario de trabajo flexible en la mejora del desempefio laboral de los empleados
del sector gubernamental en Jordania. Los resultados indicaron un impacto positivo
del horario flexible en la calidad del desempefio de los trabajadores. El analisis
estadistico arrojo un coeficiente de determinacién R? de 0.614 y una g = 0.492, con
un valor F de 217.36, lo que resulta estadisticamente significativo con un p valor de
0.000<0.05.

Por otro lado, Nurudeen et al. (2024) examinaron la relacion entre los
acuerdos laborales flexibles y el desempefio de los empleados en hospitales
privados en el estado de Lagos en Nigeria. El estudio concluyé que existe una
influencia positiva de las variables relacionadas con los acuerdos laborales flexibles,
destacando la flexibilidad de horario, presentando un coeficiente § = 0.316 y un
valor p de 0.000, que es significativo (p<0.05). Ademas, el modelo de regresion
mostré un coeficiente de determinacién R? de 0.689, de tal forma que se sugiere
una proporcion considerable de la variabilidad del desempefio laboral se explica a
través de la flexibilidad en los acuerdos laborales.

Finalmente, en el estudio realizado por Citra y Ningrum (2024), llevado a cabo
en el sector manufacturero en Indonesia, analizaron el impacto de la flexibilidad de
horario en el desempefio laboral de los empleados. Los resultados revelaron una
relacion positiva y significativa entre ambas variables, destacando que la
implementacion de horarios flexibles no solo mejora la satisfaccion y el compromiso
de los empleados, sino que también contribuye a un mayor rendimiento laboral,

favoreciendo el desempefio organizacional.
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e Balance vida-trabajo (X6) — Desempeiio laboral (Y)

El balance de vida-trabajo se refiere al grado en que los empleados logran
armonizar sus responsabilidades laborales y personales sin que interfiera de
manera negativa en la otra. Chahal et al. (2013) definen este equilibrio como la
satisfaccion y el buen funcionamiento tanto en el trabajo como en el hogar con un
minimo conflicto entre los roles de ambas esferas. De acuerdo con Zulkiflee et al.
(2024), el balance de vida trabajo es la capacidad del individuo para gestionar las
exigencias de su vida profesional y personal independientemente de su género.
Este equilibrio es fundamental para mejorar el desempefio laboral ya que los
empleados que logran mantener una armonia entre ambas areas experimentan
menores niveles de estrés, en consecuencia, se traduce en una mayor motivacion

compromiso y un rendimiento superior en sus actividades laborales.

Una de las teorias que refuerzan el concepto de balance vida-trabajo es la
propuesta por Greenhaus y Beutell (1985); la Teoria del Conflicto Trabajo-Vida, la
cual postula que el estrés y la fatiga ocurren cuando las demandas laborales y
personales compiten por el tiempo y los recursos del empleado. Cuando las
organizaciones apoyan un balance adecuado entre trabajo y vida personal, se
reducen los conflictos y los empleados tienen mas energia y motivacion para

desempeniar sus tareas y por ende, se refleja en un desempefio laboral superior.

Respecto al balance de vida-trabajo (X6), el estudio de Susanto et al. (2022)
revelaron que un adecuado equilibrio entre el trabajo y la vida personas tiene un
efecto positivo en el desempefio laboral de los empleados en pequefias y medianas
empresa en Indonesia. La investigacidn se realizd con una muestra de 600
trabajadores, y el modelo estructural mostré que el coeficiente de determinacién R?
fue de 0.44. Asimismo, el efecto directo entre estas variables resulto significativo,
con un coeficiente beta de 0.152, una T-estadistica de 3.007 y un p valor de 0.003.
Otro estudio evidencio que el balance de vida-trabajo (X6) tiene un impacto positivo
y significativo en el desempefo laboral de los empleados de una compaiia
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manufacturera en Indonesia. Al encuestar 50 trabajadores de una poblacién de 375
empleados, los resultados obtenidos fue un coeficiente de determinaciéon de 0.833.
También se reveld un valor F de 239.488, que supera el valor critico de F de 3.195,
y un p valor de 0.000. Estos resultados resaltan la importancia de fomentar un
balance adecuado entre las responsabilidad laborales y personales para la mejora

del desemperfio de los empleados en el sector manufacturero (Aisyah et al., 2023).

El estudio realizado por Sigit Wicaksono et al. (2024), analizan como el
balance vida-trabajo junto con otros factores, impactan directamente en el
desempeinio laborales de los empleados del sector gubernamental en Indonesia. En
el estudio se determind que el balance vida-trabajo tiene un efecto positivo y
significativo en el desempefio de los trabajadores, concluyendo que los empleados
que perciben un adecuado equilibrio son menos propensos al agotamiento y
mantienen un alto desempeio a largo plazo, y también beneficia a las

organizaciones a mejorar la eficacia y la creatividad.

En la figura 4 —correspondiente al apartado 1.2.3.— se ilustra una
representacion visual de las variables independientes propuestas, como sueldos y
salarios, incentivos, promocién, reconocimiento, flexibilidad de horario y balance
vida-trabajo, y su relacion con el desempefo laboral. Esta grafica organiza las
teorias, definiciones y estudios de cada variable, mostrando como influyen en el
desempefio de los docentes. A través de esta representacion, se facilita la
comprension de las conexiones entre las compensaciones y el desempefio. En
resumen, los antecedentes de las investigaciones tedricas y los estudios empiricos
realizados confirman la relacion significativa entre las variables independientes
propuestas y el desempenfio laboral. Las teorias revisadas proporcionan una base
sélida que respalda el impacto de estas variables en el desempefio de los
empleados. Estas investigaciones, tanto tedéricas como empiricas, resaltan la
necesidad de que las organizaciones gestionen de manera efectiva estas variables
para optimizar el desempenfo laboral y alcanzar los objetivos organizacionales a

largo plazo.

38



1.2.2,

T S T+
e @19 >
e D)
e >
S >

Zulher et al. (2022)
Thapa (2023) -

Grafica de los antecedentes tedricos

Figura 4. Grafica de los antecedentes teéricos

Herzberg (1959) -
Campbell (1990) -

Behn (2003) -~

Y. Desempefio laboral

Katabalo y Mwita (2024)

stela y Hernandez (2019))

Setiaji et al. (2025)

Relacién d

— Vroom (1964)
— Motowidlo et al. (1997)

Antecedentes teéricos
de las variables

e variables

X. Variables independientes

g (1. Sueldos y salarios

e X 5. Flexibilidad de horario

X2. Incentivos

X3. Promocién

Collins et al. (2008)**

(E ins y Judge (2013)*")

X4. Reconocimiento

Adams y F (1976)* )
Hellman (1997)**

(Abdullah et al. (2016)* >
Grover y Crooker (1995)*
Hill et al. (2008)**

David (zozo)-D

X6. Balance vida-trabajo

{

Y - X1. Sueldos y salarios

Y - X3. Promociones

Palomino (2018)
Ramos (2022)

Katabalo y Mwita (2024)

Rinny et al. (2020)
Haryono et al. (2020)

Sugiyanta et al. (2021)

Fuente: Elaboracién propia.

39

Y - X4. Reconocimiento

Katia y Bula (2021)
Omo-Odiagbe et al. (2020))

Rahma y Nasser (2024)

Y - X5. Flexibilidad de horario

Alatyat y Hamour (2023)
Nurudeen et al. (2024)

Citra y Ningrum (2024)

Y - X6. Balance vida-trabajo

C y Beatell (1985)*)
Chahal et al. (2013)**
Zulkiflee (2024)**

Teorias *

Definiciones **

Susanto et al. (2020)
Aisyah et al. (2023)

Wicaksono et al. (2024)



1.3. Pregunta Central de Investigacion

¢ Cuales son las compensaciones laborales que inciden en el desempeio de
los docentes de tiempo completo que laboran en el sistema educativo del Nivel
Medio Superior?

1.4. Objetivo General de la Investigacion

Determinar las compensaciones laborales que inciden en la mejora del
desempeiio de los docentes de tiempo completo que trabajan en el Nivel Medio
Superior dentro de la Universidad Auténoma de Nuevo Ledn en México.

1.4.1. Procesos/Objetivos Metodoldgicos de la Investigacion

Los objetivos metodoldgicos de la investigacion son los siguientes:

1. Se describen los antecedentes del problema a investigar con relacion a las
compensaciones y su evolucion durante los ultimos tiempos.

2. Revisar la fundamentacion tedrica de la variable dependiente —desempeio
laboral—, asi como las de las variables independientes —sueldos y salarios,
incentivos, promocion, reconocimiento, flexibilidad de horario y balance vida-
trabajo— abordadas en la presente investigacion.

3. Elaborar y validar un instrumento para la medicion de las variables de
estudio.

4. Aplicar el instrumento a la muestra seleccionada del personal docente de
tiempo completo que labora en las dependencias del Nivel Medio Superior en la
Universidad Autbnoma de Nuevo Leodn.

5. Emplear los métodos estadisticos de analisis para llevar a cabo la correlacion
entre las variables que demuestren la aceptacion o rechazo de las hipétesis.

6. Establecer las conclusiones, discusiones y recomendaciones.
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1.5. Hipoétesis General de Investigacion

Las compensaciones laborales que inciden en el desempefio de los docentes
de tiempo completo que trabajan en el Nivel Medio Superior son: sueldos y salarios,
incentivos, promocion, reconocimiento, flexibilidad de horario y balance vida-

trabajo.

1.6. Metodologia

El enfoque de esta investigacion es cuantitativo, dado que se utilizara la
encuesta como instrumento principal para la recoleccién de datos. En cuanto a su
alcance es de tipo exploratorio, por tratarse de una tematica escasamente abordada
en el contexto educativo del estado Nuevo Leodn. Es descriptivo al analizar los
antecedentes y caracteristicas de los sistemas de compensacion laboral y su
relacién con el desempefio docente de tiempo completo en las preparatorias de la
UANL. Es correlacional ya que se examina la relacion entre las variables
independientes propuestas y el desempenio laboral; y es tipo explicativo debido a
que se busca identificar posibles causas que inciden en la mejora o limitacién del

desempefio laboral en el ambito educativo (Garcia, 2009).

El disefio de investigacion es no experimental y transeccional, las variables
seran observadas sin manipulacion y en un solo momento del tiempo. Las técnicas
de investigacion utilizadas seran de tipo documental, bibliografica y de campo
(Blanco et al., 2012), esta ultima mediante la aplicacion de un cuestionario
estructurado, elaborado para medir las variables objeto de estudio. Se utilizara el
modelo de regresion lineal para los resultados estadisticos.

1.7. Justificacion de la Investigaciéon

1) Justificacion practica: La presente investigacion tiene tres aportaciones
importantes: ofrecera la informacion necesaria para que los responsables de

recursos humanos de las dependencias del Nivel Medio Superior disefien
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estrategias y politicas de compensacion efectivas y personalizadas al objeto de
estudio de la investigacion. Otro beneficiario sera el personal docente tendra una
motivacién adicional al recibir una compensacion alineada con sus necesidades; de
manera que, contribuira directamente al proceso de ensefianza — aprendizaje.
Finalmente, se beneficia a la UANL con una planta académica alienada al

compromiso y por ende mejorar la calidad integral que se ofrece a sus estudiantes.

2) Justificacion Metodolégica: Esta investigacion se justifica por utilizar el
meétodo cientifico y proponer una metodologia con la elaboracion de la encuesta
que ayudara a resolver un problema e identificar las causas del desemperio laboral
de los docentes de tiempo completo del Nivel Medio Superior con relacién a las

compensaciones.

3) Justificaciéon Tedrica: La investigacion se justifica tedricamente con la
presentacion de diversas teorias, definiciones e investigaciones aplicadas de la
variable dependiente desempefio laboral, y las variables independientes: sueldos y
salarios, incentivos, promociones, reconocimiento, flexibilidad de horario y balance-
vida y trabajo. Con esto se pretende aportar al conocimiento ya existente vy,
profundizar en como las compensaciones antes mencionadas influyen en el
desempeiio del personal académico del Nivel Medio Superior. Asimismo, se podra
ofrecer un marco que ayude a las organizaciones a implementar estrategias
efectivas para maximizar el desempefo, destacando la importancia de la
compensacion. Se pretende contribuir a la creacion de entornos laborales mas

productivos y alineados con los objetivos de las instituciones educativas.

1.8. Delimitaciones del estudio

A continuacion, se presentan las siguientes delimitaciones de la investigacion,
las cuales permiten establecer el alcance y las condiciones bajo las cuales se
desarrollo el estudio:
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1) Espaciales: La investigacion se llevarda a cabo en el Area
Metropolitana de Monterrey, México, abarcando los municipios donde se
encuentran las dependencias del Nivel Medio Superior de la Universidad Autonoma
de Nuevo Ledn. Esta delimitacion espacial permite concentrar el estudio en un
contexto especifico, facilitando el acceso a los participantes y asegurando que los
resultados sean representativos de la poblacion objetivo dentro de este entorno

geografico.

2) Demograficas: El objeto de estudio corresponde a las dependencias
del Nivel Medio Superior dentro de la Universidad Autbnoma de Nuevo Ledn,
mientras que los sujetos de estudio son los docentes de tiempo completo que
laboran en las escuelas preparatorias durante el periodo de recoleccion de datos.
Esta delimitacion asegura que los hallazgos se centren en el grupo de interés
directamente relacionado con la tematica de compensaciones y desempefio laboral,
garantizando pertinencia y validez en la interpretacion de los resultados.

3) Temporales: La investigacion se clasifica como transaccional, ya que
los datos se recopilan en un unico momento, durante el periodo de aplicacion del
estudio. Esto permite describir las variables relacionadas con las compensaciones
y el desempeiio laboral de los docentes del Nivel Medio Superior de la Universidad
Autonoma de Nuevo Leodn en el contexto especifico del estudio.

1.9 Matriz de Congruencia

Para garantizar la coherencia entre los diferentes componentes de esta
investigacion se elaboré la matriz de congruencia metodoldgica (Tabla 3), la cual
integra de manera sistematica la relacidon entre la pregunta de investigacion, los

objetivos, el fundamento tedrico, las hipdtesis y las variables del estudio.

Esta matriz permite evidenciar que cada elemento de la investigacion esta

alineado conceptual y metodolégicamente, asegurando que los objetivos
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planteados se correspondan con las variables analizadas y que las hipotesis
formuladas se sustenten en la literatura revisada. De esta manera, se facilita la

comprension del marco general de la investigacion y se proporciona un soporte

estructurado para el desarrollo del analisis de los resultados.

Tabla 3. Matriz de Congruencia Metodolégica

Pregunta de

Investigacion

Objetivo de

investigacion

Fundamento Teérico

Hipétesis

Variables

Campbell (1990)
Determinar las iz () Las compensaciones  « X1. Sueldos y salarios.
2 i Hellman (1997) laborales que inciden

¢ Cudles son las compensaciones Motowidlo (1997) q
compensaciones laborales que Behn (2003) en el desempefio de e X2. Incentivos.

laborales que inciden en el Collins et al. (2008) los docentes de

] ~ Hill et al. (2008) .

inciden en el desempefio los tiempo completo en el e X3. Promociones

desempefio de
los docentes de
tiempo completo
en el Nivel

Medio Superior?

docentes de
tiempo completo
que trabajan en el
Nivel Medio
Superior dentro de
la Universidad
Auténoma de
Nuevo Leén en

México.

Chahal et al. (2013)
Mathis et al. (2013)
Robbins y Judge (2013)
Abdullah et al. (2016)
Nasution (2016)
Ramawickrama et al. (2017)
Mangkunegara (2019)
Davidescu (2020)
Sahin y Kanbur (2022)
Salleh et al. (2023)
Alves (2024)

Zulkiflee et al. (2024)

Nivel Medio Superior
son: sueldos y
salarios, incentivos,
promocién,
reconocimiento,
flexibilidad de horario
y balance de vida-

trabajo.

o X4.

o X5.

o X6.

o Y1.

Reconocimiento

Flexibilidad de horario

Balance de vida-trabajo

Desempefio laboral

Fuente: Elaboracion propia.

Una vez realizados los antecedentes tedricos, definidos el planteamiento del
problema y expuestos el objetivo y la hipotesis general, asi como la justificacion del
estudio en el presente capitulo, se procedera con la revision de la literatura para
elaboracion del marco tedrico. Este préximo capitulo permitira profundizar en los
conceptos, teorias y estudios previos relacionados con las variables del modelo de
investigacion, proporcionando la base conceptual necesaria para sustentar la
metodologia aplicada y facilitar la interpretacion de los resultados obtenidos. De
esta manera, se asegura la continuidad logica y coherente del estudio,
estableciendo un puente entre el planteamiento del problema y el analisis empirico

que se desarrollara posteriormente.

44



CAPITULO 2. MARCO TEORICO

En el presente capitulo se establecera y definira el marco teorico sobre la
revision de las teorias relacionadas, asi como la construccion del acervo
bibliografico en el que se sustentan las definiciones de los constructos que se
abordan en la investigacion. El objetivo del marco tedrico de la presente
investigacion tiene como finalidad fundamentar la relacion de significancia en el
desemperio laboral y los sistemas de compensacion como lo son los sueldos y
salarios, incentivos, promociones, reconocimiento, horarios flexibles y balance vida-

trabajo.
2.1 Marco Teérico de la variable dependiente (Y). Desempeiio laboral

2.1.1 Teorias y definiciones de la Y. Desempefio laboral

e Teorias y modelos.

Murphy (1988) y Campbell (1990) fueron de los primeros en establecer las
dimensiones principales del desempefio laboral de manera general. Segun Murphy
(1988), el desempefio laboral podria modelarse usando cuatro dimensiones: 1)
conductas de tareas, 2) conductas interpersonales, 3) conductas de tiempo de
inactividad y 4) conductas destructivas. Por su parte Campbell (1990), propuso ocho
dimensiones de desempefio laboral: 1) dominio de las tareas especificas del
trabajo, 2) dominio de tareas no especificas del trabajo, 3) comunicacion escrita y
oral, 4) demostracion de esfuerzo, 5) mantenimiento de la disciplina personal, 6)
facilitacion de comparieros y desempefio del equipo, 7) supervision y 8) gestion y

administracion.

Dadas las dimensiones expuestas con anterioridad, en el modelo de
Campbell et al. (1993) tiene como finalidad contar con los componentes principales
para medir el desempefio laboral de manera integral; dichos componentes estan en

funcion de tres determinantes: conocimiento declarativo, conocimiento y
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habilidades procedimentales y la motivacién (Ver figura 5). Estos determinantes,
permiten ilustrar los factores del desempefo que afectan en diferentes campos de

aplicacion.

Figura 5. Determinantes del desempeno laboral de Campbell.

Conocimiento y habilidades
procedimentales

Conocimiento
declarativo

Motivacién

Desempefio
Laboral

Fuente: Elaboracion propia adaptada del modelo de Campbell et al. (1993).

Dentro del campo administrativo uno de los aportes relevantes fue hecho por
Frederick Taylor (1911) con su Teoria enfocada en los principios de la
Administracion Cientifica, la cual hace alusion a la adecuada gestion de los
empleados vy el trabajo con la finalidad de lograr una eficiencia en las actividades
realizadas, controlando el trabajo sobre el desempefio de la tarea. Asimismo, esta
teoria mantenia la relacion de la satisfaccion laboral, la motivacidén y la recompensa,

lo que permitia inferir que si se incentiva al trabajador se logra un mejor desempefio.

De acuerdo con la Teoria del Establecimiento de objetivos de Locke (1976)
plantea que la fijacion de metas especificas y desafiantes influye directamente en
la motivacién y el desempefio de los empleados, resaltando la importancia de
brindar oportunidades para el desarrollo profesional. Segun esta teoria, los
trabajadores son impulsados por objetivos concretos que orientan sus acciones y
nivel de esfuerzo, e impacta en su desempefio. En este sentido, la motivacion juega
un papel clave en la intencion de los colaboradores al ejecutar sus labores, ya que
persiguen metas a través de la realizacion de tareas que exigen distintos niveles de

compromiso y dedicacion (Escobedo y Quifiones, 2020).
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La Teoria AMO (Habilidades, Motivacién y Oportunidad) es un modelo
ampliamente utilizado en la investigacion sobre la gestidn de recursos humanos
para explicar el desempefio laboral (Appelbaum, 2000). Segun esta teoria, el
desempefio Optimo se alcanza cuando los empleados poseen las habilidades
necesarias, estan motivados y cuentan con oportunidades adecuadas para aplicar

sus conocimientos en el entorno laboral (Bjorklund et al., 2020).

En 1965, Adams desarroll6 la Teoria de la Equidad, la cual establece que la
justicia en el ambito laboral se basa en el mérito y las contribuciones de los
empleados (Adams, 2015). Esta teoria sostiene que las personas evaluan la
equidad en sus relaciones laborales al comparar la proporcidén entre su esfuerzo y
las recompensas recibidas. En condiciones de carga laboral estandar, una
percepcion equitativa favorece el desempeno, ya que los empleados analizan la
relacion entre su esfuerzo y las compensaciones otorgadas por la organizacion
(Chang et al., 2024).

Expuesto lo anterior, la efectividad del desarrollo de recursos humanos se ve
en su desempefio como una combinacién de movilizacion de potenciales cognitivos,
afectivos y psicomotores, incluida la capacidad de optimizar el uso de otros recursos
organizacionales, asi como utilizar las oportunidades existentes para maximizar el

logro de la visién y misién de la organizacion.

La compensaciéon no es algo que se pueda descartar, debido que se afecta
el desempeno de los empleados. La compensacion todavia se reconoce como uno
de los factores determinantes para mejorar el desempefio de los empleados, debido
a que cuando se asocia con la evaluacion de trabajo, estaran mas entusiasmados

y maximizaran su trabajo ya que se siente valorados (Elisa et al., 2022).

De las teorias revisadas, el modelo de Campbell et al. (1993) se considera
el mas pertinente para esta investigacion, ya que permite evaluar de manera integral

el desempefio laboral mediante sus determinantes —conocimiento, habilidades y
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motivacion—, ofreciendo un marco soélido para analizar como las compensaciones

influyen en el desemperfio de los docentes.

o Definiciones. Desempernio laboral (Y).

En la literatura consultada en relacion con el desempefio laboral, se
encuentran algunas de las definiciones que a lo largo del tiempo se han ido
modificando, lo anterior con base en los diferentes estudios y experiencias de cada
autor que determina el concepto en especifico. Contar con una definicion clara de
desempenio laboral resulta fundamental para disefar estrategias e intervenciones
en el ambito de la psicologia organizacional e industrial, ya que permite orientar

acciones destinadas a mejorar el desempefio humano dentro de las organizaciones.

Campbell (1990) manifiesta que el desempenio laboral consiste en distintos
conjuntos de actividades que contribuyen a una organizacion de diferentes formas.
Para Abramis (1994) define el desempeno laboral como la ejecucion efectiva de
tareas o trabajo por parte de un trabajador y su contribucion util al entorno social
del trabajo. Con estas dos definiciones se alude que el desempefio laboral cuenta
con la particularidad de contribuir hacia los fines de la organizacion.

Otros autores, Viswesvaran y Ones (2000) refieren al desempefio laboral
como el conjunto de acciones, comportamientos y resultados cuantificables que los
empleados producen, los cuales estan vinculados con el cumplimiento de los
objetivos de la organizacion. A su vez Motowidlo (2003) lo define como el valor total
esperado para la organizacion de los episodios discretos de comportamiento que
un individuo lleva a cabo durante un periodo estandar de tiempo.

Una idea importante en esta definicion es que el desempefio es una
propiedad del comportamiento. En particular, es una propiedad agregada de
comportamientos multiples y discretos que ocurren durante un lapso. Una segunda

idea importante es que la propiedad del comportamiento a la que se refiere el
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desempefio es su valor esperado para la organizacion. Asi, el constructo de
desemperfio segun esta definicién es una variable que distingue entre conjuntos de
comportamientos llevados a cabo por diferentes individuos y entre conjuntos de
comportamientos llevados a cabo por el mismo individuo en diferentes momentos
(Motowidlo, 2003).

Asimismo, Meyer y Peng (2005) lo refieren como el resultado que una
persona ha aportado a la organizacién en relacion con su comportamiento para
participar, y que la organizacion puede percibir como productivo o
contraproducente. Queda en evidencia que otra dimension del constructo se
relaciona con la cuestion del comportamiento que pueda tener el individuo dentro

de su entorno laboral.

Por su parte, Gibson et al. (2011,) describen al desempeio laboral como el
resultado de trabajo que se relacionan con propdésitos de la organizacion como la
calidad, la eficiencia y otros criterios de eficacia. Para Robbins y Judge (2013) esta
variable depende de las habilidades intelectuales o fisicas que el trabajador
requiere, para el eficiente desempeno de sus funciones, haciéndose de este modo
necesario el estudio actualizado del perfil de estos. Hasta este punto, el desempefio
laboral se integra dentro de su definicion la cuestion de la eficiencia y eficacia.

Continuando con aportaciones a la definicion, Torlak y Kuzey (2019) resaltan
que el desempefio laboral es la eficacia con la que el empleado cumple con sus
deberes relacionados con el trabajo. Darvishmotevali y Ali (2020) lo describen como
la capacidad de los empleados para cumplir con las expectativas de la organizacion,
el cual refleja sus conocimientos, habilidades, comportamientos y valores éticos;
mientras que Jiang et al. (2021), lo refieren a qué tan bien en términos de calidad y
cantidad, un empleado realiza las tareas especificadas en sus responsabilidades
laborales.
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Deng et al. (2023) definen el desempefio laboral como el desglose de los
resultados en funcién de las actividades laborales y los periodos especificos. Da
Costa Alves (2024) lo conceptualizan como el resultado del trabajo realizado en una
organizacion, alineado con sus objetivos estratégicos, la satisfaccion de los
consumidores y su impacto en la economia. También se refiere como el resultado
del trabajo relacionado con la consecucion de los objetivos de la organizacion, que
abarca aspectos como la calidad, la eficiencia y la eficacia (Sugiono y Widodo,
2025).

Dadas las ideas expuestas de la literatura de la variable dependiente
desempenio laboral, asi como, el de analizar las dimensiones que componen el
constructo, se establece la siguiente definicion: El desempefio laboral es el logro
eficaz de actividades, realizadas por las competencias del trabajador derivadas de
un comportamiento, de manera que contribuyen a las expectativas de la
organizacion (Campbell, 1990; Viswesvaran y Ones, 2000; Motowidlo, 2003; Meyer
y Peng; 2005; Robbins y Judge, 2013; Darvishmotevali y Ali, 2020; Jiang et al.,
2021).

En cuanto a la definicién adoptada para el desempefio laboral, es relevante
resaltar que, acorde con la evolucion del constructo, las dimensiones consideradas
integran elementos como habilidades, capacidades y destrezas que una persona
posee, es por ello, que se concentraron al referirlas como competencias. Asimismo,
se reconoce que el desempefio laboral se deriva a través de un conjunto de tareas
y actividades orientadas al cumplimiento de objetivos, metas o fines
organizacionales. Es por ello, que se incorpord la dimension de expectativas,
entendida como el vinculo entre el actuar del individuo y los resultados esperados

por la organizacion, de manera que contribuye a la mejora continua.

2.1.2 Investigaciones aplicadas sobre la variable Y. Desempenio laboral

El desempefio laboral es un tema que no solo ha ocupado a empresas de

todo el mundo, sino que también ha contribuido una gran cantidad de
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investigaciones en los campos de la gestidén, salud ocupacional, psicologia del
trabajo y de las organizaciones. En el presente apartado se mencionaran algunas

investigaciones que cuentan con el desempefio laboral como variable de estudio.

En una investigacion realizada por Ldama y Nasiru (2020) en la Universidad
Estatal de Adamawa en Mubi-Nigeria a una muestra de 269 empleados,
relacionaron el aumento salarial y sus impactos en el desempefio; utilizando un
instrumento para la recoleccién de datos mediante un analisis porcentual; los
resultados mostraron que existe una relacion positiva y significativa entre las
variables de estudio con una r = 0.778, 0.565 y 0.865, p<0.05; de manera que
introducir un nuevo sistema salarial ayudara a los empleados a desarrollar nuevas

ideas en el desempefo de sus funciones.

Rahman (2021) llevo a cabo una investigacion en la Agencia de Desarrollo,
Investigacion y Planificacion del Desarrollo Regional Bappelitbangda de Takalar
Regency en el sur de Sulawesi en Indonesia; el propdsito de este estudio fue
determinar el efecto del desempefio laboral y la competencia de 37 empleados en
la promocion laboral, lo anterior, mediante métodos estadisticos como la regresion
lineal multiple. Con base en la prueba F y la prueba t, las variables independientes
como el desemperfio laboral se demostré un efecto positivo y significativo en la
variable dependiente como la promocidn laboral, obteniendo resultados como una
R? = 0.465, un coeficiente de correlacion (R) de 0.682 y una F-count > F-table
(14.777>1.752) con un valor significativo de 0.000.

En otro estudio realizado por Alase y Akinbo (2021) demostraron establecer
una relacién entre los incentivos monetarios y no monetarios con el desempefio
laboral, su estudio se aplico a 206 empleados del First Bank en Nigeria; utilizando
un disefo de investigacion descriptivo con un instrumento de escala tipo Likert de
cinco puntos, se determind una correlacién positiva entre las variables, lo que derivo

en obtener un R = 0.809 en el salario competitivo, ademas de que el género
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masculino se sienten mas motivados (61%) por incentivos monetarios, implicando

un mejor desempefio en ellos.

Por su parte, Doroteo y Julca (2022) llevaron a cabo una investigacion en
San Martin, Peru a 350 funcionarios publicos, con la finalidad de determinar la
relacion entre el salario emocional y el desempefo laboral mediante un analisis
estadistico descriptivo, los resultados evidenciaron que existe una relacion en el
desemperio laboral y el salario emocional con un Rho = 0.778 y un p-valor < 0.000,

esto deriva a que las variables se relacionen de una forma positivamente alta.

Por otro lado, Roca y Vargas (2022), determinaron la relacion que existe
entre el desempenio y el salario emocional a 37 trabajadores del Colegio Avantgard
en Huaura, Peru. La investigacién de tipo basica, de nivel correlacional, con un
disefio no experimental y enfoque cuantitativo, evidencio que el coeficiente fue de
0.683 de la prueba de Rho Spearman, arrojando un nivel de significancia de 0.000
(p calculado) que es menor al 0.05 (p tabular), por tanto, se demostré que existe

una correlacién positivamente media entre las variables de estudio.

Muktamar et al. (2024) llevaron a cabo un estudio cuantitativo con enfoque
exploratorio para analizar los puntos que influyen en el desempefio laboral. La
investigacion se realiz6 con una muestra de 300 empleados de PT. Sinar Mas Agro,
distribuidos en diversas regiones de Indonesia. Los datos fueron recopilados
mediante encuestas y analizados utilizando el software Smart PLS 4.0. Los
hallazgos demuestran que las variables independientes, como la compensacion (p
= 0.012<0.05), el compromiso organizacional (p = 0.014<0.05) y la motivacion (p =
0.019<0.05), presentan una relacion positiva y significativa con el desempeio
laboral. Estos resultados sugieren que mejorar los factores potencian el desempefio
de los empleados, confirmando la importancia de estrategias organizacionales que

fortalezcan la compensacion, el compromiso y la motivacion en el torno laboral.
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Del mismo modo, Yulastiari y Darma (2025) realizaron un estudio con el
objetivo de identificar los factores que influyen en el desempefio de los empleados
en Makanan Minuman Korporindo, empresa que gestiona tres restaurantes en
Badung Regency, Bali en Indonesia. Aplicando un enfoque cuantitativo y utilizando
modelos de ecuaciones estructurales a través de minimos cuadrados parciales,
analizaron una muestra de 160 empleados. Los resultados revelaron una relacion
significativa entre el liderazgo transformacional, la compensacion, el desarrollo
profesional y la satisfaccion laboral con el desempefio de los trabajadores. Ademas,
el analisis R? mostré que el constructo de desempeiio obtuvo un valor de 0.553, lo
que refleja que el 53.3% de la variabilidad en el rendimiento de los empleados
permite explicarse por estas variables independientes.

En sintesis, los estudios empiricos realizados muestran que en las
compensaciones, incentivos y salario emocional se relacionan de manera positiva
y significativa con el desempefio laboral en diversos contextos organizacionales.
Estos hallazgos confirman la relevancia de las variables independientes
seleccionadas, sirviendo como fundamento para el disefio metodologico de esta
investigacion y la posterior aplicacion del instrumento de medicion al estudio de los
docentes de tiempo completo del NMS de la UANL.

2.2 Marco Tedrico y Estudios de investigaciones aplicadas de las variables
independientes.

Las variables independientes seleccionadas —sueldos y salarios, incentivos,
promocion, reconocimiento, flexibilidad de horario y balance vida-trabajo—, fueron
elegidas por su relevancia tedrica y practica en la explicacion del desempefio
laboral. Estas representan componentes claves de compensacion y del entorno
laboral que influyen en la motivacion y desempefio de los empleados. Cabe
destacar que en México y América latina existen pocos estudios aplicados sobre
compensaciones en el sector educativo, y aun menos analizan los componentes del

salario emocional, lo que resulta la pertinencia de esta investigacion.
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2.2.1 Variable independiente X1. Sueldos y salarios

e Teorias

Uno de los componentes mas importantes desde el punto de vista econdmico
corresponde al salario o la recompensa directa al trabajo, cuando los factores de
produccion se gestionan de una manera adecuada conlleva a la riqueza o capital
en la sociedad. La riqueza generada se distribuye entre las partes interesadas y al
final adopta la forma de salarios; de acuerdo con Adam Smith y su Teoria de los
Ingresos de 1776, afirma que el precio de toda mercancia estda compuesto por los
salarios, el beneficio y la renta y, entonces, que los salarios, el beneficio y la renta
son las tres fuentes originales de todo ingreso como de todo valor de cambio. Hecha
la observacién anterior, para Smith, la recompensa del trabajo es la consecuencia
de los progresos de la riqueza nacional, es decir, que, si una sociedad o nacion
progresa generando riqueza, produce mas trabajo y por ende una mejor

recompensa (Hollander, 1927).

Cabe mencionar que el hombre se mantiene a través de su fuente de trabajo,
la recompensa en su forma mas simple que es el salario le ha de ser suficiente para
su mantenimiento y el sustento de su familia y con ello garantizar la siguiente
generacion de trabajadores. La Teoria del Precio Natural hecha por David Ricardo
en 1817 radica en que la mano de obra con lleva a aumentar o disminuir en cantidad
al tener su precio natural el cual permite que los trabajadores puedan subsistir y
perpetuar su raza (Kurz, 2016).

Desde la perspectiva de Ricardo, el valor de la mano de obra del trabajador
se encuentra influida por el valor de los productos de consumo, por consiguiente, el
trabajador para mantenerse a si mismo y a su familia, no depende de la cantidad
de dinero percibida por concepto de salarios, sino de la cantidad de alimentos,
bienes y comodidades de que por costumbre disfruta y que adquiere con el dinero
que gana, es decir, el precio de mercado (Kurz, 2016).
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Atendiendo este orden de ideas, y aludiendo ahora a una perspectiva
socialista Karl Marx en 1848 llevo a cabo una relacion entre el capital y el trabajo
que hace una persona para tener una retribucion denominada como salario;
considera la relacion entre el trabajo asalariado y el capital, la esclavitud del obrero,
es decir, la dominacién del capitalista; asi mismo, establece que la ruina se deriva
de las clases medias burguesas; definiendo al salario como el precio de una
determinada mercancia que mide la fuerza del trabajo realizado y clasificandolo en
dos tipos, el directo que radica en la relacion entre el trabajador y la compafiia en
la que labora, y el social o indirecto que considera los aspectos humanos y sociales
de la persona (Marx y Engels, 1848).

Por otra parte John Stuart Mill (1848), seguidor de los principios y normas del
pensamiento econdmico liberal, desarroll6 la Teoria del fondo de salarios, en la cual
establece que los salarios dependen de la oferta y demanda de trabajo, o de la
proporcion entre poblacion y el capital; se entiende por poblacion el numero de
personas que integran la clase obrera que trabaja por un salario; y por capital s6lo
el capital circulante, es decir, solamente aquella parte que se emplea en la compra
directa de trabajo. Esta teoria esta fundamentada unicamente por la ley de la oferta
y la demanda de trabajo, y no admite otras variables como los productos de
consumo establecidos por Ricardo o por la generacion de riqueza de Smith.

Segun se ha citado, la Teoria de los salarios altos de Henry Ford (1915)
también conocida como la teoria del consumo menciona que, si los salarios de los
trabajadores son altos, genera una mayor capacidad de consumo, y para
satisfacerla es necesario producir mas, como consecuencia las ventas aumentan,
las utilidades aumentan, lo cual permite hacer nuevas inversiones en tecnologia
para incrementar la productividad. En esta teoria expone que para que su empresa
se mantuviera y vendiera automoviles, era necesario que sus trabajadores tuvieran
la capacidad para poder comprarlos, esto permitié que su compafia por muchos
afnos mantuviera la paga de salarios mas altos de todos los Estados Unidos de

Ameérica.

55



Por otro lado, la Teoria de la Jerarquia de Necesidades de Maslow (1943) el
salario constituye un elemento esencial para satisfacer las necesidades mas
basicas de los individuos, como la alimentacion, vivienda y seguridad. Maslow
plantea que, si estas necesidades fisiologicas y de seguridad no son cubiertas, los
trabajadores dificilmente podran enfocarse en alcanzar niveles superiores de
motivacion como el reconocimiento o la autorrealizacion. En este sentido, el salario
no solo representa una retribucion econdémica, sino que también es un factor
determinante para que los empleados logren estabilidad personal y profesional. En
el contexto organizacional garantizar un salario suficiente permite a los trabajadores
enfocarse plenamente en su desempefo, ya que libera su atencién de
preocupaciones basicas y crear las condiciones necesarias para un compromiso

mas profundo.

En 1964, la Teoria del Capital Humano (HCT) de Becker sostiene que la
inversion en el desarrollo de las personas impacta directamente en su desempeno
y oportunidades econdmicas (Weiss, 2015). De acuerdo con este enfoque, al igual
que las organizaciones mejoran su productividad mediante inversiones en
infraestructura y tecnologia, los individuos incrementan sus ingresos al fortalecer su
educacion, habilidades, conocimientos y salud. En este sentido, Bernanke y Frank
(2007), afirman que algunas ocupaciones ofrecen mejores remuneraciones porque
requieren una mayor inversion de capital humano. En esencia, esta teoria destaca
el aprendizaje continuo y adquisicion de competencias representan una inversion
que se traduce en mejores oportunidades laborales y mayores ingresos (Brown et
al., 2021; Grugulis, 2024).

En sintesis, las teorias revisadas destacan que los sueldos y salarios influyen
directamente en el desempefo laboral, no sélo como compensacién econémica
sino también como mecanismo de motivacion y desarrollo personal. De ellas, la
Teoria del Capital Humano (Becker, 1964) resulta especialmente pertinente, al

mostrar como la inversion en educacion, habilidades y competencias se traduce en
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mayores ingresos y mejores resultados laborales. Este enfoque permite
comprender qué garantizar salarios adecuados potencia la motivacion, retencion y

desempeno de los docentes.

e Definiciones de la X1 - Sueldos y salarios

De acuerdo al Articulo 2 del Convenio sobre la proteccion del salario, 1949
emitido por la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), define al salario como
“‘la remuneracién o ganancia, sea cual fuere su denominacién o método de calculo,
siempre que pueda evaluarse en efectivo, fijada por acuerdo o por la legislacion
nacional, y debida por un empleador a un trabajador en virtud de un contrato de
trabajo, escrito o verbal, por el trabajo que este ultimo haya efectuado o deba

efectuar o por servicios que haya prestado o deba prestar”.

Asimismo, la OIT establece que los salarios son un factor elemental de las
condiciones de trabajo debido a que son considerados como uno de los costos
principales de las organizaciones y una de las principales fuentes de ingresos de
los trabajadores. Las remuneraciones son el pago o recompensa que dan a la
persona por el trabajo realizado, esto implica que la remuneracién incluye los
sueldos y salarios. Para Boselie et al. (2005) los sueldos y salarios se definen como
el pago mensual que los patrones pagan a sus trabajadores por los servicios
prestados con una base contractual.

Otros autores, Sharma y Bajpai (2011) refirieron al salario como una forma de
pago periodico de un empleador a un empleado, que se especifica en un contrato
de trabajo. Shafiq y Naseem (2011) definen a los salarios como el dinero o pagos
que reciben los empleados todos los meses después de realizar sus funciones o
trabajos. A su vez, Agwu (2013) propone que los salarios son los aspectos
motivacionales mas importantes y extremadamente significativos que influyen en el

desempenio de los empleados en las organizaciones.
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En ese mismo sentido Varela (2018) define el concepto del salario como el
desprendimiento de la definicion legal y del analisis de un ordenamiento juridico
laboral, componiéndolo de tres caracteristicas: la primera de ellas es que debe ser
retribuible, la segunda comprende en que debe ser pagado por el patron y la tercera
demuestra el objeto que se entrega al empleado por su trabajo. De acuerdo con lo
anterior se define al salario como la retribucion que debe pagar el patron al
trabajador por su trabajo (Ley Federal del Trabajo, 2018, Articulo 2). Como se ha
mencionado, el salario se define como la retribucion que percibe un trabajador por
el desempefo de una actividad determinada. Es importante considerar que existen
diversos tipos de salarios, cada uno con caracteristicas y propositos especificos, tal
como lo senala Varela (2018). En la figura 6 se presenta una clasificacion visual que
permite comprender de manera clara y concisa estas distintas modalidades de

compensacion.

Figura 6.

Agrupacion de los tipos de salarios de acuerdo con varios enfoques.

Por comision ﬁ ﬁ
- 5 a a Intearado
Por o <:I Desde su Desde sus
A valuacion elementos |:>

Desde su Tipos de Desde su
naturalez Salarios jornada

Desde su D -
S esde su ¢ Minimo General
periodicidad monto -

\ Minimo Profesional

Fuente: Elaborada por el autor a partir de la literatura consultada.

Los tipos de salarios expuestos en la figura 6 pueden llegar a presentarse con
la finalidad de remunerar al empleado acorde a su actividad laboral, y esto
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dependera de cada area geografica, asi como las disposiciones legales por las que

se rigen.

En este mismo orden y direccidén, uno de los aspectos mas relevantes en la
filosofia de las organizaciones es la alineacion interna con relacion a las politicas
salariales, de modo que la remuneracion directa es la relacion de intercambio basica
entre el empleado y las empresas. “El término de salario se entiende como la
remuneracion monetaria o la paga que el empleador entrega al empleado en funcién
del puesto que ocupa y de los servicios que presta durante determinado tiempo”
(Chiavenato, 2019, p. 243). De la misma forma, Asaari et al. (2019) definen los
salarios como una forma de pago de un empleador a un empleado, ya sea que se
especifique en el contrato de trabajo o no en forma mensual o anual. Khudhur y
Zghair (2022) manifiestan que el salario es la cantidad material que recibe el
empleado a cambio del desempefio de las funciones del trabajo, y que se le
atribuyen asignaciones, por ende, contribuye a mejorar las relaciones de trabajo y

desarrollar la labor administrativa.

Darius (2023) define el salario como la compensacion monetaria que una
empresa otorga a sus empleados por su trabajo, determinada por factores como
aptitudes, experiencia, intensidad laboral y nivel de responsabilidad. Ademas, no
solo representa el monto recibido, sino también la percepcion de justicia en dicha
remuneracion. De manera similar, Alamsyah et al. (2024) consideran el salario
como una compensaciéon monetaria que reconoce la contribucién de los empleados
en funcion de los objetivos organizacionales. Por su parte, Phuong y Hong (2025)
lo conceptualizan como la cantidad de dinero que una empresa paga a sus
empleados, en correspondencia con la cantidad y calidad del trabajo realizado en

el cumplimiento de sus responsabilidades laborales.

Acorde a la literatura abordada para esta variable de estudio y con relacion a
la descomposicion de las dimensiones, los salarios son la compensacion monetaria

base o directa para llevar a cabo una determinada actividad, algunos autores en
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sus definiciones mencionan la periodicidad del pago, sin embargo, se tiene que
tener en consideracion el lugar geografico o contexto en el que se aplique, asi como
las cuestiones legislativas de cada entidad, en este sentido la importancia de que
exista en el constructo el aspecto contractual de la relacion laboral entre el
empleador y empleado es fundamental para su regulacion y garantizar la seguridad

de los trabajadores.

Sobre las bases de las consideraciones anteriores, para el presente estudio
se define al salario como la base de compensacion monetaria que paga el
empleador a su trabajador como consecuencia de su condicién de empleado por la
contraprestacion directa del servicio, la cual refleja el valor de uso en funcién de
coémo contribuye a los objetivos de la organizacién en la que labora (Boselie et al.,
2005; Agwu, 2013; Chiavenato, 2019).

e Investigaciones aplicadas de la X1 — Sueldos y salarios

Como parte de una estructura interna es importante identificar aquellos
factores que dan forma a las alineaciones internas salariales en las organizaciones,
uno de ellos son las politicas derivadas de los factores externos y organizacionales,

las cuales proporcionan una guia general que facilita la toma de decisiones.

En el estudio de Bajarin y Gonzales (2019) se describen los efectos de la ley
de normalizacién salarial sobre el estatus socioeconémico, el desempefio laboral,
la motivacion y la satisfaccion laboral de 405 docentes de escuelas publicas en
Filipinas. Al utilizar un disefio descriptivo-evaluativo, con un cuestionario tipo
encuesta, los datos arrojados se procesaron mediante la estadistica descriptiva e
inferencial; se demostré que al normalizar la ley salarial tiene efectos altos en el
desempeinio laboral de los maestros al obtener una media ponderada de 3.79, con
una utilidad neta altamente significativa por arrojar r = +0.564 y p<0,000, lo anterior

implica que, al tener un grado superior se recibe un mayor salario, por tanto se
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tiende a obtener mayores ingresos netos, de manera que el desempefo se ve

afectado de forma positiva.

En otro estudio realizado por Asiegbu y Nwosu (2020), tuvo como finalidad
la inclusion del salario de los docentes en la politica educativa de escuelas
secundarias en el estado de Anambra, Nigeria para mejor el desemperio laboral de
los objetos de estudio. La poblacion fue de 5,603 docentes, y utilizando una técnica
de muestreo aleatorio simple, se seleccioné una muestra de 280 docentes de 28
escuelas secundarias publicas. De manera que se llegdo a la conclusion el
recomendar al Gobierno de Nigeria a través del Ministerio de Educacion, la inclusién
de una estructura salarial en la politica educativa para que los docentes puedan
mejorar el desempefo laboral éptimo, debido a la evidente carencia de una
estructura salarial educativa y los bajos salarios de los maestros.

Estela y Hernandez (2020) realizaron una investigacion en Tarapoto, Peru
sobre la relacion del sistema de compensacion salarial y el desempefio de los
trabajadores de la Empresa EMpa San Martin S.A. Las variables que se incluyeron
en el estudio fueron las variables independiente salario y la variable dependiente
desempenio. La investigacion ayudo a crear un nuevo instrumento para recolectar o
analizar datos y asi poder medir la relacion del sistema de compensacion salarial y
el desempeno laboral de los trabajadores. Los resultados obtenidos mediante el
analisis estadistico correlacional de Rho Spearman indican una correlacion positiva
fuerte entre sistemas de compensacion salarial y desempefio laboral, con un
coeficiente de 0.987 y un valor p igual a 0.000. En conclusion, el sistema de
compensacion salarial se relaciona positivamente en un 97% con el desempeno

laboral de los trabajadores.

El desempefio del capital humano es otro factor por considerar en el éxito de
las organizaciones, siguiendo esta idea, la investigacion llevada a cabo por Afiza y
Widodo (2021) lo sustenta al determinar el efecto del salario en el desempefio de

los trabajadores en el distrito de UED-SP Bengkalis en Indonesia. Los encuestados
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en el estudio ascendieron a seis poblaciones y 51 empleados, se emple6 un método
de investigacion cuantitativo descriptivo, a través de una prueba de suposicion
clasica, analisis de correlacion y de regresion lineal. Los resultados obtenidos de la
prueba F demostraron que la F es 22,908>3.19 y el nivel significativo fue de 0.00,
en consecuencia, se concluyd que la variable del salario tiene un efecto significativo
en el desempefo de los empleados, asi como sugerir que la institucion debe
considerar el bienestar de sus trabajadores al brindar otros esquemas de
compensaciones que estén enfocados en los rendimientos relacionales, como la

seguridad social, vacaciones, seguros entre otros.

Es evidente entonces, que al contar con una perspectiva de gestion salarial
conlleva al cumplimiento de los objetivos y metas organizacionales en cuestiones
de desempefio. En un estudio realizado en Nigeria por Akinwumi et al. (2021)
atendieron la influencia de la administracion de salarios en el desempeno
organizacional al personal de hospitales universitarios; utilizando una encuesta
transversal a través de una técnica de muestreo, se encuestaron un total de 224
empleados y los datos recopilados se analizaron mediante la prueba t y analisis de
regresion multiple. Los resultados demostraron que la gestion de salarios influyd
significativamente en el desempefio de los empleados al obtener t (222) 2.98;
p<0.01. Ademas, cuando se combina los salarios con la gestion de conflictos de
manera conjunta resultdo R =0.32; R?=.10; F (2, 221) = 11.92; P<0.01 el desempeiio

laboral tiende a tener un grado alto de relevancia.

Languyu (2024) llevé a cabo un estudio de caso en CV. Rayos de Salud en
Indonesia, esto, con el objetivo de analizar la relacion entre el salario y el
desempeno laboral de los empleados, utilizando un enfoque cuantitativo. La
investigacion se realiz6 con una muestra de 46 participantes seleccionados
mediante un muestreo por saturacion y fue analizada a través del método de
ecuaciones estructurales (SEM) Smart-PLS 4.0. Los resultados mostraron un
coeficiente de determinacion R? de 0.537, indicando que el salario explica mas de

la mitad de la variabilidad en el desempefio laboral. Ademas, los valores
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estadisticos obtenidos (T = 1.653 > 1.65 y un p valor 0.045 < 0.05) confirmaron una
correlacion significativa entre ambas variables, demostrando que el salario influye

directamente en el desempefio de los empleados.

En estudios mas recientes, Chrissy et al. (2025) realizaron un analisis de
regresion para examinar la influencia del salario en el desempefio laboral en cuatro
instituciones publicas de Kigali, Ruando en Africa. Con una poblacién de 1,254
empleados y una muestra de 303, los resultados mostraron un coeficiente de
determinacién R? de 0.162, lo cual refleja que el salario explica el 16.2% de la
variacion en el desempefo. Ademas, el coeficiente de correlacion R fue de 0.403 y
los valores p de 0.00 (<0.005), confirmando una relacion positiva y significativa entre
ambas variables. La conclusion del estudio radica en que las mejoras salariales
propician a impactar favorablemente en el desempenio laboral de los empleados en
el sector publico en Ruanda.

Los estudios empiricos realizados muestran que los sueldos y salarios
ejercen un efecto positivo y significativo sobre el desempefio laboral en distintos
contextos organizacionales. Un sistema salarial adecuado potencia en la
motivacion, desempefio y compromiso de los empleados (Chrissy et al., 2025),
justificando la inclusién de esta variable independiente del modelo para analizar su

influencia en el desempeno de los docentes.

2.2.2 Variable independiente X2. Incentivos

e Teorias

La compensacion salarial esta integrada por componentes fijos como
sueldos basicos, prestaciones, y componentes variables como la remuneracion por
rendimiento o incentivos; dado que su monto fluctia de acuerdo con criterios

previamente definidos (Morales, 1999).

Una comprension profunda de los incentivos internos es fundamental para

desarrollar una teoria viable de la empresa, ya que en gran medida determinan
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como se comportan los individuos en las organizaciones (Baker et al., 1988). Es
bien sabido que las empresas tienen dificultades para obtener el nivel deseado de
productividad de sus trabajadores, de modo que los planes por incentivos conducen
a un mayor esfuerzo individual, sin embargo, al presentar problemas debido a que
no fomentan el trabajo colaborativo, lo anterior evidencia que ofrecer incentivos
basados en la productividad de grupo en forma de participacion de utilidades o
ganancias (Hansen, 1997).

La Teoria de los incentivos ha tenido éxito en la descripcion de la conducta
bajo el control de programas de reforzamiento encadenados concurrentes (Killeen,
1985). Los economistas a menudo enfatizan que los incentivos tienen relevancia; la
ley basica del comportamiento es que los incentivos mas altos conduciran a un
mayor esfuerzo y rendimiento (Gnezzy et al., 1988). La teoria del torneo es el
nombre que usa para describir la literatura que se enfoca en brindar incentivos a los

trabajadores sobre la base de su desempefio relativo de la empresa (Lazear, 2018).

En este sentido, Lazear (2018) asocia el pago de incentivos con el pago que
esta directamente relacionado con la produccion, ya que todos los métodos de pago
ofrecen incentivos; para una mejor taxonomia es pensar la compensacion de
incentivos como una matriz de dos por tres (Tabla 4), donde las columnas se
relacionan con el pago por entrada versus el pago de salida, y las filas difieren de
los esquemas de pago como pago absoluto que es discreto, pago absoluto que es

continuo, cuyo pago es relativo.

Tabla 4. Taxonomia de compensacion de incentivos

Pago de entrada Pago de salida
. Pago por hora con requisito de horas Pago fijo por finalizacion del

Discreto e g

especificas. proyecto de construccion.

Pago basado en el tiempo que permite al
Continuo trabajador elegir las unidades de trabajo Tarifas por pieza.

suministrado.

o Torneos de promocion basados
. Torneos de promocion basados en la " .

Relativo en alguna métrica de rendimiento

evaluacion subjetiva del esfuerzo relativo. .
relativo.

Fuente: Elaboracién propia adaptada de Lazaer (2018).
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Por otro lado, la Teoria de los incentivos enfatiza la naturaleza
multidimensional del esfuerzo de los empleados y especificamente los casos en los
que los trabajadores afectan el desempefo de los demas a través de esfuerzos.
Los avances de Carey et al. (2020) asumen que, con la teoria de los incentivos, es
posible tomar una tarea de toma de decisiones y analizar qué comportamientos es

probable que exhiban los agentes.

Las teorias revisadas muestran que los incentivos constituyen un mecanismo
clave para motivar el desempeno individual y, en ciertos casos, grupal, dentro de
las organizaciones (Baker et al., 1988; Lazaer, 2018; Carey et al., 2020). La Teoria
del Torneo y los modelos de pago por desempeio destacan como la estructura y el
tipo de incentivo influyen directamente en el esfuerzo y el desempeiio laboral. Estos
enfoques permiten comprender que los incentivos no solo representan una
retribucién variable, sino que también constituyen un elemento estratégico para
alinear el desempefio de los empleados con los objetivos institucionales justificando

asi su inclusién como variable independiente en el analisis del desempenio laboral.

e Definiciones de la X2 — Incentivos.

Para Morales (1999) los incentivos se definen como el componente del
sistema salarial mediante el cual se recompensa a los empleados, de acuerdo con
parametros preestablecidos que estan relacionados con su rendimiento. Entendido

este no sdélo en sentido cuantitativo, directo e indirecto, sino también cualitativo.

Los incentivos constituyen enfoque de compensacion que impulsan logros
especificos, para Chiavenato (2002) estos son programas disefiados para
recompensar empleados por un buen desempefio; asi mismo, comprenden una
forma en la que las personas logran que otras personas hagan lo que ellos quieren
que hagan (Grant, 2002).
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Desde la psicologia aplicada los incentivos se definen como los objetivos,
sucesos o condiciones que incitan a una accion determinada; mientras que, en el
campo de la administraciéon, de manera que constituyen una serie de estimulos,
enfocados al logro de determinadas metas y objetivos. En este sentido este tipo de
componente variable se considerada orientado hacia el futuro (Wherter y Davis,
2008). Un incentivo es, en realidad, el pago vinculado a objetivos especificos
establecidos y comunicados a los participantes antes del inicio del periodo, debido
a esto, el pago correspondiente se realiza al cierre del periodo sobre la base del
logro de metas (Varela, 2018).

Para Gerhart y Newman (2020) son aquellos que vinculan los aumentos
salariales con el desempefio, generalmente en forma de férmula, esto implica que
se deben ganar cada periodo de pago. Por su lado, Alamsyah (2024) los definen
como herramientas de motivacién que alientan a los empleados a desempenfarse al
maximo de su capacidad, entendidas como ingresos adicionales mas alla del salario
o sueldos establecidos. Los incentivos representan una estrategia utilizada por las
organizaciones para reconocer y recompensar el cumplimiento de estandares de
desempenio y la consecucion de objetivos. A través de bonificaciones, las empresas
buscan estimular la motivacion y productividad de sus empleados fomentando un

mejor rendimiento en el entorno laboral (Ruminding y Zulfini, 2025).

Dada la revision de la literatura con respecto a los incentivos, estos
demuestran un tipo de compensacion la cual es vinculada con el desempenio, lo
anterior evidencia que es relevante para los fines del presente estudio al demostrar
la relacidn existente entre estas dos variables. Asimismo, algunas de las
definiciones exponen que el constructo se otorga al lograr alguna meta u objetivo
establecido por la organizacion, lo que permite otorgarse a través de parametros
que permitan medir el desempefio del empleado.

Finalmente, para este estudio, los incentivos se definen como aquellos

componentes salariales vinculados al desempenio, disefiados para recompensar de
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manera objetiva las actividades realizadas por los trabajadores (Boselie et al., 2005;
Agwu, 2013; Chiavenato, 2019; Gerhart y Newman, 2020). Este enfoque permite
que las organizaciones se les reconozcan y motiven el esfuerzo individual,
promoviendo un alineamiento entre el desempefio del empleado y los objetivos

institucionales.

e Investigaciones aplicadas de la X2 — Incentivos

Con relacion a esta variable, Hussain et al. (2019) encontraron el impacto de
los incentivos en el desempefio laboral de 60 empleados de entre 20 y 50 afios de
edad que trabajaban en las industrias textiles en el distrito de Kohat en Pakistan;
una vez recopilados los datos, se analizaron utilizando SPSS 16.0 y la prueba t para
encontrar la significancia en un nivel alfa de valor 0.05; concluyendo que los
paquetes de incentivos financieros son mas necesarios para mejorar el desempefio

laboral de cada trabajador que conlleva a la satisfaccion laboral.

Otra investigacion realizada por Davila et al. (2021), determinaron la relacién
entre los incentivos y el desempefo laboral de una empresa peruana a 92
trabajadores; en donde los datos recolectados se analizaron utilizando el programa
SPSS, las correlaciones de las variables se realizaron con el estadigrafo Rho de
Spearman, logrando una correlacion bilateral r=0.820, lo cual resalta la existencia
de correlacion significativamente positiva con un 0.000<0.01. Se llegé a la
conclusion la existencia de la relacion entre las variables de estudio, y explica que

a mayor nivel de incentivo laboral mayor sera su desempefio en la organizacion.

Wang et al. (2022) revelaron en su estudio la relacion entre los incentivos y
el desempeno laboral aplicado a proveedores de atencion primaria en seis
provincias de China, los datos recolectados de una muestra seleccionada de 1,388
proveedores, se analiz6 mediante un modelo de regresion logistica, cuyo nivel de
significacion para las estadisticas se establece un p<0.05, es decir, se obtuvo un p
= 0.001. Concluyendo asi, que el incentivo es considerado como uno de los factores
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motivadores mas importantes, sin embargo, los incentivos existentes a la fecha del
estudio no pudieron mejorar el desempefio laboral, se sugiere mejorar el sistema

salarial basado en el desempernio.

Asimismo, Qomariah et al. (2022) llevaron a cabo un estudio en la Regencia
de Banyuwangi, en Indonesia a 101 empleados de una Agencia de ingresos, en
donde se buscO determinar el efecto que tiene liderazgo, los incentivos y la
motivacion laboral en el desempefio laboral; lo anterior utilizando la regresion de
minimos cuadrados y un programa de aplicacion Smart PLS. Los resultados de la
prueba de este estudio sefialaron un valor p de 0.020<0.05, lo anterior, significa que
los incentivos laborales tienen un efecto significativo en el desempefio de los

empleados.

Para Alam et al. (2023) tuvieron como objetivo el probar y examinar el efecto
de los incentivos y la satisfaccion laboral en el desempefio laboral de 53 empleados
en la Oficina de la Agencia de Desarrollo y Planificacion Regional de la ciudad de
Makassar, en Indonesia. Los datos recolectados se analizaron con la herramienta
estadistica SPSS 22.0 utilizando el método de analisis de regresion multiple. Los
resultados indicaron que los incentivos tienen un efecto sobre el desempefio de los
empleados al obtener un valor p = 0.01, coeficiente de regresion del 0,268, R =
0.590 y una R2=0.338.

Haggag y Saados (2024) analizaron la relacién entre los incentivos y el
desempeno laboral en un estudio descriptivo con enfoque cuantitativo, aplicado a
una muestra de 400 empleados de tres universidades publicas en Malasia.
Utilizando un muestreo aleatorio y la técnica de regresion lineal multiple, los autores
verificaron los supuestos del modelo, encontrando que este resultd
estadisticamente significativo. Los resultados indicaron que el modelo explicaba
casi el 90% de la varianza del desempefio laboral, con un valor de F Hii(5.381) =
680.2 y un valor p = 0.000, con ello se demuestra la fuerte influencia de los

incentivos en la mejora del desempeiio de los empleados.
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Wahyudi et al. (2025) realizaron un estudio para determinar la influencia de
los incentivos en el desempeio de los empleados en PT Multi Bitang Indonesia Tbk,
utilizando un muestreo de 110 personas. Aplicando los supuestos de la regresion
lineal, los resultados revelan que los incentivos tienen un efecto positivo y
significativo en el desempenfo laboral. Esto se evidencié con un valor t calculado
mayor al valor t de la tabla (7.856 > 1.982) y una significancia de 0.001. Ademas, el
coeficiente de regresion de 0.332 sugiere que, por cada unidad de incremento en
los incentivos, el desempeno de los empleados aumentara en 0.332 unidades,

destacando la importancia de las recompensas en la mejora del desempefio laboral.

En sintesis, los estudios revisados evidencian que los incentivos influyen
positivamente y, en la mayoria de los casos, significativamente en el desempefio
laboral. Una adecuada estructuracion de estos mecanismos motiva a los
empleados, fortalecer la productividad y contribuye al cumplimiento de los objetivos
institucionales (Alam et al., 2023).

2.2.3 Variable independiente X3. Promocion

e Teorias

La promocidn laboral se vuelve uno de los esquemas de compensacion en
las organizaciones que asocia un grado mayor con relacion en las
responsabilidades en comparacion de los puestos anteriores. Para Razak et al.
(2018), la promocidn de los puestos de trabajo generalmente se otorga en funcién
del alto desempeio de los empleados, de ahi la relevancia que los empleadores
implementen técnicas objetivas que sean capaces de mantener la equidad al
evaluar el desempefio de los empleados (Widiani y Wayan, 2020).

Una promocion conlleva tener una serie de remuneraciones ademas de

mejorar los salarios; al promover a un trabajador se generan ganancias basadas en

69



bonos u opciones sobre acciones, asi mismo, la capacitacion conduce al proceso
de la promocion y viceversa, la promocion propicia a una mejor recepcion de la
capacitacion, por esta razon, junto capacitacion, una promocion conlleva a tener
mayores responsabilidades de supervision y autoridad sobre otros (Pergamit y
Veum, 1999).

McClelland (1985) al considerar la afiliacion, el logro y el poder en su Teoria
de necesidades; los individuos se sienten motivados y atraidos en alcanzar un
objetivo o meta derivado de un arduo trabajo, de esta manera, tiende a ser eficaces
en sus actividades, un ejemplo de ello seria el de obtener una promocion. Lazear y
Rosen (1990), en su modelo de proceso de promocion en el que la capacitacion y
la recepcion de promociones se basa en la capacidad del individuo en el trabajo;
sugiere que las diferencias salariales de género surgen de la asignacién de trabajos

rapidos al género masculino que requieren mas trabajo.

En la Teoria del Torneo, Lazear y Rosen (1981) sostienen que las empresas
utilizan las promociones para motivar a los trabajadores, esta teoria hace hincapié
en las comparaciones relativas entre los individuos con relaciéon a los cambios
salariales asociados con los ascensos, que en el campo laboral corresponden al
cambio en los cargos de los puestos de trabajo. La naturaleza relativa de la
competicion que plantea la teoria planteada es funcional si la organizacion requiere
incurrir en la reduccion de costos de control y supervision, esto debido a que los
juicios relativos sobre el rendimiento requieren menos informacidon que los juicios

absolutos (Lazear, 1999).

Las opciones de promocién dependen de dos factores. Primero, la habilidad
del trabajador es importante porque es eficiente clasificar a los trabajadores mas
capaces para los trabajos mas productivos. En segundo lugar, el desempefio del
trabajador para permanecer en el trabajo es importante porque cualquier
aprendizaje especifico de la empresa se pierde cuando un trabajador deja la

empresa.
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En resumen, la promocién actua como un mecanismo estratégico para
motivar el desempeno laboral combinando mayores responsabilidades,
incrementos salariales y desempefio profesional. De estas teorias, la Teoria del
Torneo de Lazear y Rosen (1981) resulta especialmente pertinente, ya que explica
como la competencia relativa y la capacidad individual determina los ascensos,

alineando el desempeio de los empleados con los objetivos organizacionales.

e Definiciones de la X3 — Promocion.

En la literatura consultada, se encontraron las siguientes definiciones sobre

el concepto de las promociones.

Segun Sikula (2000), la promocién es un hecho de transferencia laboral de
un puesto inferior a un puesto superior en salarios, responsabilidades y/o niveles
organizacionales; esto trae consigo en cada trabajador la confianza en él debido al
reconocimiento de sus esfuerzos. En una definicion similar, Lazear (2000), define
la promocion de los empleados como el movimiento ascendente de un trabajador
en la jerarquia de la organizacion que conduce a la mejora en la responsabilidad y

el paquete de compensacion.

En este mismo orden de ideas, Siagian (2003), afiadi6 que ademas de la
compensacion y antiguedad, el propdsito de la promocidn es determinar si un
empleado es digno de dicha promocion o no; esta es la base de la mejor y mas
adecuada promocion debido a que promueve a las personas mas experimentadas
con buenas habilidades, de modo que las deficiencias promocionales basadas

unicamente en la experiencia se esperan que se superen.

Por otro lado, Rimsky (2005) define el concepto de promocion como el hecho
de que un empleado sea cambiado de un puesto en cierto grado a otro en un grado
superior. Mientras que McCausland et al. (2005) declaran que es la redencién del
trabajador a una clase superior, del mismo modo, Werther y Davis (2008) plantean

71



que es una transferencia de un empleado a un puesto de mayor sueldo,
responsabilidad y nivel jerarquico. Adicionalmente, para Gupta (2011) se refiere a
un puesto mas alto con mayores responsabilidades, mayor estatus y mejor salario.
Asimismo, Wan et al. (2012) la refieren como una oportunidad que se le da a un
empleado sobre el progreso que muestra el empleado en su trabajo.

Para Yuliza et al. (2017), la promocién es basicamente un cambio de un nivel
inferior a un nivel superior seguido de un aumento en los deberes, poderes y
responsabilidades; mientras que Razak et al. (2018), definen a la promocion laboral
como una ocurrencia de trabajo transferido desde una posicion superior en salarios,

responsabilidades y/o niveles organizacionales.

Setyawati y Rianto (2022) la definen como el proceso mediante el cual un
empleado es transferido a nuevo puesto con mayores responsabilidades, un nivel
superior en la jerarquia laboral y una mejora en sus ingresos. Posteriormente,
Arifuddin y Divine (2023) destacan que la promocion no solo implica un ascenso
jerarquico, sino que también brinda oportunidades para el desarrollo personal,
permitiendo a los empleados adquirir nuevas experiencias y mejorar su desempefio

en el entorno laboral.

Siguiendo este orden de ideas, Santoso y Alamsyah (2024) consideran que
la promocion laboral es un mecanismo de reconocimiento de las contribuciones del
empleado, otorgandole mayores responsabilidades, funcionando como una
herramienta estratégica para alinear sus aspiraciones individuales con los objetivos
organizacionales. Finalmente, Utomo et al. (2025) la refieren como la progresion
profesional dentro de una organizacion, enfatizando que este avance hacia un
puesto superior conlleva mas responsabilidades y, con frecuencia, un incremento

salarial.

Las dimensiones descritas acorde a la promocion coinciden que, para que

se pueda presentar este tipo de compensacion se requiere el cambio de puesto de
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un empleado a uno superior dentro de la estructura organizacional. Ademas de
considerar las responsabilidades, el cambio monetario en el salario que viene de
manera implicita y el estatus que pueda conllevar la promocion, es importante
considerar aspectos como el mérito y la antigledad del empleado con la finalidad
de que se tenga los fundamentos y argumentos que justifiquen el cambio del

trabajador en la alineacion interna de la organizacion.

Con relacion a lo expuesto, se llega a una definicion conceptual, la cual
consiste en que la promocién es la oportunidad de ascenso en un intervalo de
tiempo de un trabajador por parte del empleador derivado de su desempefio a un
puesto en el que se atribuyen mayores responsabilidades que vienen con el nuevo
cargo (Lazear, 2000; Werther y Davis, 2008; Yuliza et al., 2017; Razak et al., 2018;
Sikula, 2020; Ratemo et al., 2021).

e Investigaciones aplicadas de la X3 — Promocion

Precisando en la investigacion de Rinny et al. (2020), quienes determinaron
la correlacion mas alta entre las dimensiones sobre las variables de la promocion y
la del desempefo laboral de 77 docentes de la Universidad Mercu Buana en
Indonesia. El método analitico utilizado en el estudio fue el de una regresion lineal
multiple; los resultados de la prueba T para la promocién laboral muestra un valor
de 0.000, mostrando que la promocion laboral tiene un efecto significativo en el
desempenio, asi mismo, el valor t fue de (4,245>1,930) con una beta de 0,468.

El objetivo del estudio de Haryono et al. (2020) fue el de examinar los efectos
de la promocion y sus implicaciones en el desempefio laboral. Los resultados
obtenidos de la investigacion en la que se utilizé un método de encuesta cuantitativa
y el analisis de datos bajo un modelo de ecuaciones estructurales muestran un
efecto positivo y significativo entre ambas variables al obtener valor-t 6.642>1.96 y
un coeficiente de ruta de 0.581. Se concluye que la promocién para 215
encuestados de la Oficina Nacional de Educacion de la Regencia del Sur de

73



Lampung en Indonesia, tiene un efecto dominante en comparacion de las otras
variables que se median, los esfuerzos para mejorar el desempefio laboral de los

empleados seran mas productivos al otorgar promociones laborales.

Setyowati (2020) investigo el efecto de la promocion en el desempefio laboral
de 35 empleados de PT Sejahtera Buana Trada Lippo Cikarang, una empresa
dedicada a la marca automotriz en Indonesia. Los datos se analizaron aplicando un
analisis de regresion lineal multiple, los resultados mostraron que tanto de forma
parcial como simultanea la promocién tiene un efecto significativo en el desempefio
de los trabajadores; el coeficiente de determinacion muestra un 33.1%, una beta de
0.311 una R = 0.572, R? = 0.327 y un p valor del 0.032.

Sugiyanta, et al. (2021) sefialan en su estudio que el desempefio es relevante
para cualquier organizacion, en especial para las universidades al mejorar la calidad
de la educacion. La investigacion llevada a cabo en una institucion de educacion
superior en economia ubicada en Bekasi Yakarta en Indonesia, a un total de 50
empleados. Se examind y analizo el efecto de la promocion laboral en el desempefio
del empleado mediante el modelado de ecuaciones estructurales y la regresion de
minimos cuadrados. Se pudo concluir que la promocién laboral tiene un efecto
sobre el desempenio de los empleados, los resultados de la prueba de hipotesis, en
la que el p valor = 0,000 y un coeficiente de ruta de 0.523.

También Ginting (2023) en su estudio tuvo a bien identificar y analizar el
efecto de las oficinas de promocion y transferencia en la Unidad Principal de
Desarrollo Il Medan en Indonesia; en una investigacion realizada a 52 empleados.
En los resultados del analisis obtenido el valor del coeficiente de determinacién R?
ajustado de 0.338 — 33.8%, derivando en que la variable de desempefio laboral
puede ser explicada por una promocion laboral.

Asimismo, Firdaus et al. (2024) analizaron el impacto de la promocién laboral

en el desempefo de los empleados de la Oficina de Educacion de Bondowoso
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Regancy en Indonesia. Con un enfoque cuantitativo y una muestra de 100
empleados, utilizaron cuestionarios como fuente de datos. El analisis de trayectoria,
apoyado por SPSS, mostré un efecto significativo de la promocion laboral en el
desemperio, con un valor de beta (#) de 0.396 y un valor p de 0.000 (< 0.05). Se
aplicaron pruebas de validez, confiabilidad, normalidad, multicolinealidad y
heterocedasticidad para validar los resultados, confirmando la influencia positiva de

la promocion en el desempeiio.

Por su parte, Olateju e Ibikunle (2024) ampliaron el analisis de la relacion
entre la promocion laboral y el desemperio de los empleados en una seleccion de
bancos del suroeste de Nigeria. Aplicaron un muestreo estratificado y aleatorio
simple. Determinando un tamafo muestral de 984 empleados mediante la férmula
Slovin. Los resultados, obtenidos con el SPSS, mostraron una relacidén positiva
entre la promocion y el desempefio laboral (R = 0.315, p < 0.005). Ademas, el
analisis de regresion confirmoé una influencia significativa de la promocion sobre el
desempeinio laboral, respaldada por el valor F (107.879) y un valor p de 0.000, con

un nivel de confianza del 95%.

Aisah et al. (2025) analizaron el impacto de la promocion en el desempefio
laboral en Pt. Pedadain (Persero) Makassar Branch, en Indonesia; mediante un
enfoque cuantitativo con una muestra de 42 empleados. A través del analisis en
SPSS, encontraron que la promocion explicaba el 41.1% de la variabilidad en el
desempenio. La regresion lineal simple mostrd un coeficiente de 0.767, con un valor
de correlacion R de 0.641, sefalando una relacion significativa entre ambas
variables. Ademas, la prueba de significancia arroj6 un valor de p = 0.000,
confirmando la influencia estadisticamente significativa de la promocion en el

desempenio laboral.

Manove (1997) alude que, al usar la estrategia de promocion, el empleador
optara por aumentar el salario de eficiencia del trabajo de alta remuneracion y

disminuir el trabajo de baja remuneracién de manera que pagaria sin la promocion.
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Incluso si los dos trabajos estan asociados con pérdidas potenciales del mismo
tamano, el empleador optara por pagar un salario mas alto en uno de los trabajos
que en el otro y ascender del puesto de salario bajo al de salario alto. Por tanto, en
el entorno de un trabajo responsable, una escala laboral permite estructurarse

simplemente por motivos de incentivos.

Una de las estrategias de las organizaciones es el de reducir los costos con
relacion a las compensaciones otorgadas a los trabajadores, como se menciond
Siagian (2003), la antiguedad es uno de los factores que acompafan a las
promociones para su otorgamiento, por tanto, para los empleadores representa un
menor costo para la empresa, ya que las promociones son normalmente en cadena,
es decir, si se retira una persona de un alto cargo y que de manera proporcional
tendra una alta remuneracion, esta se reemplazara por una persona de un puesto
mas bajo con nuevas responsabilidades y una compensacion menor en

comparacion a la que se tenia del puesto a sustituir.

Se requiere del reconocimiento de un entorno social y organizacional como
una herramienta de motivacion para dar buenos resultados (Gathungu et al., 2015);
esta situacion refleja que es probable que la promocidn sea importante para
aumentar el desempenfo de los empleados, porque el movimiento ascendente del
rango de los trabajadores en la organizacion aumentara la motivacion de estos y su

sentido de responsabilidad (Kadir et al., 2019).

En general, los estudios realizados muestran que la promocion laboral ejerce
un efecto positivo y significativo sobre el desempefio de los empleados. La
evidencia respalda que ascensos bien estructurados, combinados con mayores
responsabilidades, capacitacion y oportunidades de desarrollo, potencian la
motivacion, compromiso y el desempefio de los trabajadores.
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2.2.4. Variable independiente X4. Reconocimiento

e Teorias

El reconocimiento de los empleados es un elemento fundamental en la
gestion de recursos humanos, ya que valora y aprecia las contribuciones de los
trabajadores (Puspitasari, 2024). Segun la jerarquia de Maslow (1943), el
reconocimiento satisface las necesidades de estima, que son cruciales para la
motivacion y el bienestar en general de los empleados. Con esto, abordaremos
algunas teorias que ayudaran a relacionar la variable de reconocimiento con el

desempenio laboral.

La Teoria del Reconocimiento propuesta por Axel Honneth (1970) busca
comprobar la eficacia al brindar un marco para comprender las relaciones,
opresiones, luchas, asi como las condiciones de injusticia y desigualdad. En el
estudio propuesto por Guedes dos Reis et al. (2021) la teoria sustenta acciones en
el cuidado en salud al proponer elementos relevantes, considerando que los
conflictos se derivan de condiciones en las que se carecen de las esferas del
derecho, del amor y de la solidaridad. Con lo anterior se alude que los postulados

mencionados se conjugan con el reconocimiento con relacion al desempefio laboral.

Por su parte, Adams y Freedman (1976) desarrollaron la Teoria de la
equidad, la cual se enfoca en la distribucion justa de recursos entre las partes
involucradas en una relacion. Desde una perspectiva organizacional, esta teoria
sugiere que los empleados evaluan lo que reciben de su trabajo con relacion a su
aportacion. Posteriormente, los trabajadores comparan su propia relacion insumo-
producto con la de los otros individuos relevantes en su entorno (Griffin y Moorhead,
2011).

Otra teoria es la de psicodinamica del trabajo, esta identifica el

reconocimiento en si mismo, que implica el reconocimiento de la realidad de la
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contribucion del sujeto a la organizacion (Dejours, 1993). La psicodinamica del
trabajo se ocupa de la experiencia subjetiva de las personas en el lugar de trabajo,
asi como de las estrategias de defensa individuales y grupales que emplean para
mantener su equilibrio psicolégico en condiciones laborales desconcertantes (Brun
y Dugas, 2008).

En términos generales, el reconocimiento actua como un factor motivacional
clave que influye en el desempeiio laboral, al valorar y apreciar las contribuciones
de los empleados. De las teorias revisadas, la Teoria de la Equidad de Adams y
Freedman (1976) resulta especialmente relevante, ya que explica como los
trabajadores comparan sus aportaciones y recompensas con las de otros,

determinando su motivacion y compromiso.

e Definiciones de la X4 — Reconocimiento

Como se menciono en parrafos anteriores la Teoria de la psicodinamica del
trabajo, Dejours (1993) define al reconocimiento como una recompensa esperada
por el individuo de naturaleza en gran medida simbdlica. Los empleados no solo
quieren una remuneracion, sino que también necesitan ser valorados por sus
supervisores, esto aumentara la moral de los empleados y estaran motivados si son

reconocidos (Saunderson, 2004).

Segun Danish y Usman (2010) el reconocimiento es el proceso mediante el
cual se otorga un estatus particular a un empleado dentro de una organizacion. Para
Mone et al. (2011) el reconocimiento se considera una forma de retroalimentacion
positiva que refuerza el comportamiento de los trabajadores y resalta el logro de
objetivos o tareas especificas.

Garr (2012) sostiene que el reconocimiento es la expresion de
agradecimiento de una persona hacia otra, valorando su comportamiento,

actividades o impacto; este puede o no estar asociado con una recompensa fisica
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o econdmica. En este orden de ideas el reconocimiento de los empleados se define
como el agradecimiento, ya sea formal o informal, que se brinda de manera
oportuna por el comportamiento, el esfuerzo o los resultados obtenidos por una
persona o un equipo que contribuye a los objetivos y valores de la organizacion y
que ha superado las expectativas habituales (Harrison, 2013).

Bradler et al. (2013) afirma que el reconocimiento es un factor clave para
mejorar tanto el desempefio laboral como la satisfaccion en el trabajo. Este
reconocimiento actua como una forma de atencion personal que expresa aprecio
por un trabajo bien realizado, lo anterior, motiva a los empleados a mantener y

aumentar su nivel de desempefio.

El reconocimiento significa valorar y preocuparse por las contribuciones de
los empleados (Bradler et al., 2016). Asimismo, el reconocimiento es una
declaracion formal que valida la existencia y el estatus de un empleado dentro de
una organizacion o empresa, el objetivo es establecer una relacién formal entre la
organizacion y sus trabajadores, esto contribuye a fortalecer el vinculo laboral y a

fomentar un ambiente de trabajo positivo (Wydyanto, 2022).

Siguiendo este orden de ideas, Sono et al. (2024) lo describen como un factor
clave para impulsar la motivacion y el compromiso de los empleados, enfatizando
su papel en la generacion de un entorno laboral positivo. De manera similar, Sam-
Eleyi y Josiah (2024) lo vinculan al desempefio destacado de los trabajadores,
refiriéendolo como aquel que se otorga a aquellos que superan el estatus quo y

demuestran creatividad en el ejercicio de sus funciones.

Por su parte, Jo y Shin (2025) lo identifican como un potente motivador
intrinseco que no solo reduce la insatisfaccion laboral, sino que también fomenta la
satisfaccion y eleva la productividad. Finalmente, Cairns y Kelloway (2025) amplian

esta perspectiva al sefialar que el reconocimiento proviene de diversas fuentes y
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adoptar multiples formas, enfatizando la importancia de expresar aprecio por el

desempenio de los colaboradores en el entorno laboral.

Con base en las ideas expuestas, para este caso de estudio, el concepto de
reconocimiento se definira como la declaraciéon formal sobre el estado de un
empleado dentro de la organizacion, el cual funciona como un motivador para
mejorar el desempenio laboral, cuyo propdsito es iniciar una relacion formal entre la
empresa y sus empleados, considerando que es una forma de atencidn que
muestra aprecio por un trabajo bien hecho. (Danish y Usman, 2010; Bradler et al.,
2013; Wydyanto, 2022).

e Investigaciones aplicadas de la X4 — Reconocimiento

Kariuki y Kiiru (2021), realizaron un estudio a una poblacion objetivo de 1005
empleados de cinco centros de salud publica en el condado de Nyeri en Kenia,
seleccionando una muestra de 151 encuestados mediante muestreo aleatoria
estratificado. Los datos se recopilaron a través de cuestionaros. Los resultados del
analisis de regresion mostraron que el reconocimiento de los empleados (f = 0.767,
p valor = 0.022) tiene un efecto positivo y significativo en el desempefio laboral.
Ademas, el analisis de correlacion de Pearson reveld una fuerte relacion positiva (r

=0.794, p = 0.011) entre las variables del reconocimiento y el desempefio laboral.

En el estudio realizado por Okon et al. (2023), investigaron la relacion entre
el reconocimiento y el desempefo laboral del personal no académico en
universidades federales de la zona geopolitica del Sur de Nigeria. Con una
poblacidon de 19,649 miembros y una muestra de 392 participantes, los resultados
mostraron un valor R de 0.374, lo que sugiere una relacion razonable entre el
reconocimiento y el desempefio. La R?fue de 0.140, representando que el 14% de
la variabilidad en el desempenio laboral puede explicarse por el reconocimiento. El
analisis estadistico arrojo un valor F de 61.462 y un valor p de 0.000 (p<0.05),

confirmando la significancia de los resultados. Con un coeficiente f =0.444, se
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concluy6 que existe una relacion positiva entre el reconocimiento y el desempefio
laboral, asi se refuerza la importancia de implementar estrategias de

reconocimiento para mejorar el desempefio del personal.

Khaemba et al. (2024) examinaron la relacion entre el reconocimiento de los
empleados y el desempefo de los profesores en el condado de Busia, Kenia,
adaptando un enfoque de métodos mixtos con una muestra de 126 jefes de
departamento, 19 directores y 1 director de educacion. Mediante cuestionarios y
entrevistas, utilizando analisis estadisticos descriptivos e inferenciales, encontraron
una correlacion positiva y significativa entre ambas variables (r = 0.917, p < 0.01).
Ademas, el valor de R? ajustado (0.77) indicé que el reconocimiento demostraba el
77% de la variabilidad en el desempefio docente. La regresion mostré6 que una
mejora en el reconocimiento incrementaria el desempefo de los profesores en un
91.7% (8 =0.917, t = 3.371, p <0.05), lo anterior, llevo al rechazo de la hipotesis

nula y a confirmar su impacto significativo.

También Falalu y Gwarzo (2024) determinaron el impacto del reconocimiento
del trabajo y la formacion en el rendimiento de los empleados en empresas
manufactureras del esta de Kano en Nigeria. Utilizando un disefio de investigacion
transversal y el modelo de ecuaciones estructurales por minimos cuadrados
parciales, analizaron datos de 327 empleados de cuatro grandes empresas
farmacéuticas. Los resultados evidenciaron que el reconocimiento laboral tiene un
efecto positivo y significativo en el desempefio de los trabajadores, con un
coeficiente de determinacion (R?) de 0.304. Ademas, se rechazo la hipétesis nula
que sostenia que el reconocimiento no influia significativamente en el desempefio
laboral (8 = 0.300, t = 6.028, p < 0.05).

En este sentido, el estudio de Omovwodevwia et al. (2025) refuerzan la
relacion positiva entre las practicas de reconocimiento y el desempefio laboral,
evidenciando que el reconocimiento formal e informal influyen significativamente en

los indicadores del desempefio de los empleados en el Instituto de Formacién
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Petrolera en el Estado del Delta, en Nigeria. Con una muestra de 92 participantes,
compuesta por 20 directivos y 72 empleados docentes y no docentes, el analisis
mediante el coeficiente de correlacion de Spearman (r = 0.712) y un valor de
probabilidad de 0.000 < 0.05, confirma una fuerte asociacion estadistica entre

ambas variables.

En conjunto, los estudios revisados muestran consistentemente que el
reconocimiento ejerce un efecto positivo y significativo sobre el desempeno laboral.
Los analisis estadisticos evidencian correlaciones fuertes y coeficientes de
regresion significativos, indicando que mejorar las practicas de reconocimiento
incrementan la motivacion, el compromiso y el desempefo laboral de los

empleados.

2.2.5. Variable independiente X5. Flexibilidad de horario

e Teorias

A continuacion, se presentan diversas teorias que abordan el concepto de la
flexibilidad de horario y su relacién con el desempeiio laboral.

Una de las teorias mas relevantes en relacion con esta variable es la
Administracion Cientifica, desarrollada por Frederick Taylor a principios del siglo
XX, en el ano 1911. Esta teoria, sostiene que los lideres organizacionales dividen
de manera flexible las distintas funciones, tiempo y costos para coordinar y
optimizar la eficiencia de los procesos, maximizando asi el uso de los recursos
disponibles (Chavez, 2001).

La Teoria del Contrato Psicolégico propuesta por Argyris (1960), sostiene

que los trabajadores y las organizaciones establecen acuerdos no escritos que
satisfacen las necesidades y expectativas de ambas partes, esta teoria ejemplifica

82



un intercambio reciproco de promesas y compromisos entre empleadores y

empleados.

Por otro lado, Grover y Crooker (1995), sefalan que la Teoria de la
Sefalizacion aporta el como los horarios de trabajo flexibles generan percepciones
positivas en los empleados. Al ofrecer horarios de trabajo flexibles, las
organizaciones demuestran su apoyo al bienestar de los empleados, permitiéndoles
atender sus necesidades personales. Esta sensacion de respaldo proporciona un
mayor control para enfrentar las demandas laborales (Dappa, 2020).

Finalmente, otra de las teorias relacionadas con la flexibilidad de horario, es
la propuesta por Blanchard (2004), es particularmente relevante en contextos
laborales en constante cambio, ya que destaca como la tecnologia transforma las
dinamicas laborales, obligando a las empresas a adoptar horarios no tradicionales

para mantener su funcionamiento eficaz.

En conclusion, la flexibilidad de horario influye directamente en el
desempeno laboral al permitir a los empleados equilibrar sus responsabilidades
personales y profesionales. De las teorias revisadas, la Teoria del Contrato
Psicoldgico de Argyris (1960) resulta especialmente relevante, ya que explica como
los acuerdos implicitos entre trabajadores y organizacion fomenta la reciprocidad

motivacion y compromiso justificando su impacto en el desempefio.

e Definiciones de Ila variable X5 — Flexibilidad de horario

Segun la literatura, esta variable, tal como la definen diferentes autores, es
un constructo que refleja la capacidad de los empleados para gestionar su tiempo
laboral de manera adaptable.

La flexibilidad de horario se define como un acuerdo que permite al empleado
elegir, dentro de ciertos limites, las horas en las que trabaja, siempre que cumpla
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con un periodo acordado, ya sea diario, semanal, mensual para completar su
numero habitual de horas (Legge, 1974). Este concepto adopta diversas formas,
pero todas ellas ofrecen a los trabajadores cierto control sobre su horario de trabajo
(Owen, 1977).

Segun Evans et al. (2004), los horarios de trabajo flexibles se caracterizan
por otorgar a los empleados la libertad de seleccionar sus propios horarios de inicio
y finalizacién, asi como la posibilidad de elegir sus dias de trabajo, turnos y
ubicaciones. Esta flexibilidad se describe como un acuerdo que permite a los
empleados decidir cuando comienzan y terminan su jornada laboral, en lugar de
seguir un horario habitual, de modo que completen un numero especifico de horas
(Kelly y Kalev, 2006).

En este contexto, Barney y Elias (2010) lo refieren como una politica que
reemplaza las horas fijas tradicionales, donde los empleados tienen horarios de
inicio y finalizacion estrictos, por un esquema que les otorga cierta libertad para
elegir sus horas de entrada y salida. En este mismo sentido, la opcion de elegir las

horas de inicio y finalizacion de la jornada laboral (Ernst et al., 2009).

La flexibilidad de horario se entiende como un tipo de acuerdo laboral que
permite a los empleados realizar su trabajo sin las restricciones tradicionales de
espacio, tiempo y horario (Shagvaliyeva y Yazdanifard, 2014). Complementado la
idea, Mazloum y Arguelles (2017) lo destacan como a la adaptacion del horario de
entrada y salida del trabajo segun la disponibilidad de empleado.

Finalmente, Mwaniki (2024) describe la flexibilidad de horario como acuerdos
establecidos entre empleadores y empleados que buscan personalizar los patrones
de trabajo regulares para adaptarse a las necesidades cambiantes de ambos. Los
horarios flexibles son el conjunto de practicas laborales que otorgan a los
empleados la posibilidad de desempefar funciones fuera del espacio tradicional de

trabajo. Estas practicas les permiten decidir no solo el momento y el lugar donde
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llevaran a cabo sus tareas, sino también la manera en que las ejecutaran (Maravi,
2025).

Acorde la literatura consultada, la mayoria de los autores coinciden en que
este concepto otorga a los empleados la libertad de elegir sus horarios de entrada
y salida. Aunque deben de cumplir con un numero especifico de horas en sus
espacios laborales. Para el presente estudio la flexibilidad de horario se definira
como el acuerdo entre empleador y el trabajador para tener la posibilidad de
seleccionar la hora de entrada y salida de su trabajo sin generar inconvenientes
entre las areas laborales y considerando la jornada establecida por la empresa
(Legge, 1974; Ernst et al., 2009; Mazloum y Arguelles; 2017).

e Investigaciones aplicadas de la X5 — Flexibilidad de horario

Musinda et al. (2020) llevaron a cabo un estudio utilizando un disefio de
encuesta descriptiva para investigar la relacion entre el desempefio de los
empleados y el horario flexible en 29 instituciones financieras del condado de
Kericho, Kenia. A través de un enfoque de métodos mixtos, se obtuvo una muestra
de 116 encuestados y se aplico la estadistica inferencial mediante la correlacion de
Pearson. Los resultados revelaron una fuerte asociacion positiva entre la flexibilidad
de horario y el desempefio laboral de los empleados, con un coeficiente de 0.657 (r
=0.657, p valor = 0.000). Asi, el estudio concluye que la implementacion de horarios
flexibles tiene un impacto significativo en el desempefio laboral dentro de estas

instituciones financieras.

En el estudio de Ahmad et al. (2023) tuvieron como objetivo analizar la
relacion entre la flexibilidad laboral y el desempefio en el trabajo, enfocandose en
empleados del sector bancario en Johor en Malasia. A partir del analisis de 60
respuestas, se identifico un alto nivel de flexibilidad temporal y un nivel moderado
de flexibilidad espacial dentro de la muestra. Los resultados revelaron que la
flexibilidad temporal guarda una relacion fuerte y significativa con el desempefo
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laboral (r=0.828, p <0.01), mientras que la flexibilidad espacial mostré una relacion
moderada (r = 0.590, p < 0.01). Ademas, se encontro que la flexibilidad de horario
explica el 69.6% de la variacion en el desempefio laboral (0.696).

Mahendra y Kurniawati (2024), investigaron la influencia de la flexibilidad de
horario en el desempefio de los empleados del personal administrativo del Hospital
X en Batu, Java Oriental, Indonesia. Utilizando un muestreo aleatorio, se
seleccionaron 112 encuestados y se recolectaron datos a través de cuestionarios
con escalas de Likert. Los datos fueron analizados mediante SEM-PLS. Los
resultados indicaron que la flexibilidad de horario tiene un efecto positivo en el
desempeinio laboral de los empleados, con un coeficiente § = 0.262 y un valor p de

0.016, que es menor a 0.05, un estadistico t superior a 1.96 (2.418).

La investigacion realizada por Ananda (2024) tuvo como propdsito analizar
el efecto del trabajo flexible en la conciliacion de la vida laboral y familiar, asi como
en el desempefio de los empleados en empresas de la ciudad de Bandung,
Indonesia. A través de un enfoque cuantitativo basado en encuestas, se recompil6
informacion de una muestra de 100 empleados seleccionados mediante un
muestreo intencional. Para el analisis de datos, se utilizo la técnica de regresion,
cuyos resultados demostraron que la flexibilidad de horario tiene un impacto positivo
y significativo en el desempefio laboral. Se obtuvo un valor significancia de 0.001 (p
< 0.05), con un coeficiente beta de 0.488 y un estadistico t de 5.538.

La evidencia empirica revisada respalda que la flexibilidad de horario ahora
tiene un efecto positivo y significativo de desempenio laboral. Dichas investigaciones
como las de Musinda et al. (2020) y Ahmad et al. (2023) muestran fuertes
correlaciones entre horarios flexibles y mejores resultados, mientras que Mahendra
y Kurniawati (2024) y Ananda (2024 ) confirman mediante SEM-PLS y regresion que
esta variable incrementa la eficiencia y el desempefio de los empleados.
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2.2.6. Variable independiente X6. Balance vida-trabajo

e Teorias

La Teoria del Efecto Indirecto, propuesta originalmente por Wilensky (1960),
se fundamenta en la idea de que las experiencias en el contexto laboral se
extienden al contexto personal. Esta teoria sostiene que las actitudes, emociones,
habilidades y comportamientos de un individuo en un entorno influyen en el otro,
generando un flujo bidireccional que es tanto positivo como negativo (Bell et al.,
2012).

La Teoria del Intercambio Social (Blau, 1964) se basa en la norma de
reciprocidad (Gouldner, 1960), que sugiere que cuando una parte ofrece beneficios
a otra, el receptor tiende a corresponder con beneficios similares. Esta teoria ayuda
a comprender por qué los empleados eligen comprometerse con las actividades
laborales (Lee y Veasna, 2013). Del mismo modo la Teoria del Conflicto propuesta
por Greenhaus y Beutell (1985), sostiene que los aspectos del trabajo y la vida
personal son inherentemente contrastantes. Esta teoria plantea que, al requerir

esfuerzo y tiempo, ambos aspectos compiten por la atencién del individuo.

Como se ha expuesto, las teorias antes mencionadas se han centrado en
una perspectiva orientada al conflicto. En un contexto de relacion complementaria
entre el trabajo y la vida personal, Powell y Greenhaus (2006) desarrollaron la
Teoria del enriquecimiento, esta teoria propone que, el enriquecimiento ocurre a
través de dos vias: la via afectiva, donde se transfieren comportamientos y
emociones positivas entre el trabajo y la familia, y la via instrumental, donde las
habilidades y comportamientos adquiridos en un ambito mejoran el desempefio en
el otro.

Estas teorias ofrecen diversas perspectivas que se relacionan con el balance
de vida-trabajo; la teoria del efecto indirecto sugiere que las experiencias laborales
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afectan la vida personal y viceversa, mientras que la del intercambio social refleja
que el compromiso laboral aumenta cuando los empleados perciben beneficios. En
contraste la teoria del conflicto resalta que ambos ambitos compiten por la atencion
del individuo. Por ultimo, la teoria del enriquecimiento propone que las habilidades
y emociones se transfieren entre los roles, creando una relacion complementaria

que mejora el desempefio.

Aunque todas las teorias aportan perspectivas relevantes sobre la
interaccion entre trabajo y vida personal, la Teoria del Enriquecimiento de Powell y
Greenhaus (2006) se ajusta de manera mas directa a la variable estudiada. Esta
teoria evidencia como habilidades, comportamientos y emociones adquiridos en un
ambito pueden transferirse al otro, generando una relacién complementaria que
potencia el desempefio laboral, reflejando de manera integral el impacto del balance
de vida-trabajo en los empleados.

e Definiciones de la X6 — Balance vida-trabajo

No existe consenso sobre el significado del equilibrio entre la vida laboral y
personal, ya que varios autores lo han definido de varias maneras (Tamanomiebi y
Oyibo, 2020). Una de las primeras definiciones sugiere que implica una
participacion atenta en multiples roles; en este sentido, el balance entre la vida y el
trabajo se refiere a la tendencia de un individuo a involucrarse plenamente en el
desempefio de cada uno de sus roles dentro de su sistema total de roles (Sieber,
1974; Marks, 1977).

Greenhaus y Beutell (1985) aportan una perspectiva diferente al definirlo
como la interferencia que experimenta un individuo entre los roles laborales y
personales que desempefia. Kirchmeyer (2000) complementa esta vision al
proponerlo como la participacion en roles tanto laborales como no laborales,
logrando un nivel equivalente de satisfaccion en ambos ambitos. Ademas, este
constructo también deriva en una interaccidon positiva o negativa entre el trabajo y

la familia (Clark, 2000).
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Por otro lado, Felstead et al. (2002) lo definen como la interrelacién entre los
tiempos y espacios tanto institucionales como culturales del trabajo y del tiempo
libre. En esta linea, refiere a las condiciones laborales que permiten conciliar la vida
persona con la laboral (Chinchilla et al., 2003). En otras ideas el balance de vida y
trabajo es la distribucion equilibrada del tiempo y la energia psicologica entre la vida
laboral y no laboral, obteniendo al mismo tiempo la satisfaccion en los dos ambitos
(Greenhaus et al., 2003).

También se define como la percepcion individual de que las actividades
laborales y no laborales son compatibles y contribuyen al crecimiento personal, de
acuerdo con las prioridades de vida actuales de un individuo (Kalliath y Brough,
2008). Ferguson et al. (2012) lo describen como la ejecucidon de anticipaciones
relacionadas con los roles, que son colaboradas y acordadas colectivamente entre
un individuo y sus compafieros de rol en las esferas laboral y familiar. Esto radica
también en lograr conciliar el ambito laboral sin que se vean afectadas las
actividades personales (Dulk y Groenelved, 2013). Segun Lange y Homgung (2017)
lo definen como el sacrificio que un empleado esta dispuesto a realizar en

detrimento de otras areas de su vida.

Casper et al. (2018) lo definen como el estado emocional del empleado que
centra sus pensamientos en la busqueda de satisfaccion y eficacia en combinacion
con la familia y el trabajo. Por su parte, Sirgy y Lee (2018) proponen una
conceptualizacion del balance de vida-trabajo que enfatiza un alto nivel de
participacion en tanto en la vida laboral como en la personal, acompafiado de un

conflicto minimo entre los roles sociales que se desempenan en ambos ambitos.

Kerdpitak y Jermsittiparsert (2020) contribuyen que la conciliacion de la vida
laboral y familiar conlleva a encontrar un equilibrio entre las actividades
profesionales, las responsabilidades familiares y otros compromisos individuales.
Posteriormente, Nurjanah e Indawati (2021) lo describen como la compatibilidad

entre las obligaciones laborales y la vida personal de los trabajadores, enfatizando
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la necesidad de una distribucion adecuada del tiempo en ambas areas. En esta
misma linea, Waworuntu (2022) lo referencia como la capacidad de los empleados
para gestionar equitativamente sus responsabilidades laborales y personales, con
el respaldo de la organizacion a través de estrategias y una cultura organizacional

adecuada.

En afios recientes, Irfan et al. (2023) destacan que el balance entre la vida
laboral y personal es clave para un entorno de trabajo saludable y que su correcta
gestion permite distribuir el tiempo entre el trabajo, la familia, la salud y el ocio,
facilitando una vida equilibrada. Erwina et al. (2024) refuerzan esta idea al sefalar
que el balance de vida-trabajo se basa en la capacidad de un individuo para
gestionar de manera equilibrada las demandas del trabajo junto con sus
necesidades personales y familiares.

Recientemente, Fayaz y Gulza (2025) describen la conciliacion de la vida
laboral y familiar como la capacidad de administrar las responsabilidades
profesionales y personales de forma que una no repercuta negativamente en la otra,

enfatizando la necesidad de un equilibrio sostenible entre ambas esferas.

Segun la revision de la literatura realizada para esta investigacion, el balance
entre la vida personal y laboral se define como las condiciones laborales que
permiten conciliar la vida laboral con la vida personal logrando que la parte laboral
no intervenga en las actividades personales, es decir, una desconexion entre estos
aspectos para llegar a un equilibro en el estado emocional del individuo. (Chinchilla
et al., 2003; Dulk y Groenelved, 2013; Casper, 2018).

e Investigaciones aplicadas de la X6 — Balance vida—trabajo.

En relacidn con esta variable, Al-Alawi et al. (2021) investigaron los efectos
entre la vida personal y laboral en el desempefio de los profesores del sector de la
ensefanza publica en Arabia Saudita, encuestando a 90 educadoras. Para analizar
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el impacto de estas variables, se utilizd una regresion lineal multiple. Se encontré
que este equilibrio es relevante con un nivel de confianza del 99% (valor de
significancia = 0.000, p < 0.01), respaldado por un coeficiente positivo (f = 0.529).
Estos resultados demuestran que el balance de vida y trabajo tienen un efecto
positivo y significativo en el desempefio laboral de las empleadas.

En otro estudio, Udin et al. (2023) se centraron en evaluar la influencia del
balance entre la vida personal y laboral en el desempeiio de los empleados de una
empresa de fabricacién de madera en Indonesia. Para ello, se recolectaron datos
de 146 empleados mediante un cuestionario, que fueron analizados utilizando el
Smart PLS-SEM. Los resultados revelaron un efecto positivo y significativo de las
variables, con un coeficiente (f = 0.346) y un estadistico T de 4.744, lo que subraya

la importancia de este equilibrio en el entorno laboral.

Ali 'y Sukri (2024) analizaron la influencia del balance de vida y trabajo en el
desemperio laboral de los empleados. Utilizando un enfoque cuantitativo, aplicaron
un cuestionario a 94 trabajadores en la sucursal de Pt. Pegadaian en Palopo,
Indonesia. Los resultados del analisis estadistico T mostraron un valor de t = 4.446
> t tabla = 1.662, con un p valor de 0.000 (p < 0.005). Esto demostré que un
adecuado equilibrio entre las exigencias laborales y las responsabilidades

personales tiene un impacto positivo en el desemperio laboral de los trabajadores.

Asimismo, Janiarti et al. (2025) determinaron los factores que influyen en el
desempeno de los empleados, con un enfoque particular en el equilibrio entre la
vida laboral y personal. El estudio se llevd a cabo en el sector bancario de
Kalimantan Occidental, Indonesia; con una muestra de 200 encuestados. Se utilizo
un enfoque cuantitativo y se aplicé una escala Likert de 5 puntos para la medicion.
Mediante cuestionarios y modelos de ecuaciones estructurales (SEM), los
resultados indicaron que el equilibrio entre el trabajo y la vida personal tiene un
efecto significativo en la variable dependiente, con un estadistico t de 4.045 y un
valor p de 0.000 (<0.05).
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Del mismo modo, Christy e Indiyati (2025) evaluaron la relacion entre el
balance de vida — trabajo y el trabajo desde casa con el desempeiio laboral en los
empleados de PT Rata, Indonesia. Utilizando un enfoque cuantitativo y analisis
descriptivo, analizaron una poblacién de 129 empleados, seleccionados mediante
un muestreo saturado que incluy6 toda la poblacidn. Los resultados sugieren que el
balance de vida-trabajo tiene un efecto positivo y significativo en el desempefio
laboral. El analisis de regresion mostré un coeficiente de determinacion R? de 0.283,
esto significa que el 28.3% de la variabilidad en el desempefio laboral puede
explicarse por las variables exdégenas del modelo. Ademas, con un estadistico t de

2.026 y un valor p de 0.0043 (<0.005), se confirmo la significancia de esta relacion.

Los hallazgos de investigaciones previas muestran de manera consistente
que un adecuado balance entre la vida laboral y personal tiene un efecto positivo y
significativo en el desempefo laboral. Mantener esta armonia permite a los
empleados estrenar de manera eficiente sus responsabilidades, reduciendo
conflictos entre roles y aumentando la motivacion, la satisfaccion y el desempeiio
en el trabajo. Por ello, la inclusion de la variable X6 — Balance vida-trabajo— en esta
investigacion resulta fundamental para comprender como la conciliacion de las
demandas laborales y personales contribuye directamente a mejorar el desempefio
de los docentes de tiempo completo en el Nivel Medio Superior.

Con lo anterior, se brindé una vision de donde se ubica el planteamiento
propuesto de la investigacion en el campo del conocimiento, considerando que se
analiza y aborda de manera general, de manera que se conoce sobre el tema con
relacion a las variables expuestas. De acuerdo con Whetten (1989) identifica 4
componentes en las construcciones de la teoria, y que, segun lo expuesto, se
estructurd de tal forma que respondiera a dichos elementos, como los son el 4,qué?,
conceptos y teorias, ¢;como? relaciones entre variables, ¢por qué? justificar
concepto y relaciones y el ¢ quién, ;donde y cuando?, es decir, la muestra, el lugar

y el momento de la investigacion.
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El presente marco teorico estd compuesto por una investigacion documental
derivado de libros, capitulos de libros y articulos cientificos consultados en bases
de datos como Google Scholar, Dimensions, JSTOR, EBSCO, SciELO entre otras;
éstas serviran como guia para orientar la realizacién del estudio, conduciendo a
establecer las hipotesis a demostrar; para que en un futuro se deriven nuevas lineas
de investigacion por las limitaciones o brechas del conocimiento que se identifiquen

y con ello brindar un marco de referencia a través de los resultados del estudio.

2.3 Hipétesis Operativas

Las compensaciones que inciden en la mejora del desemperio laboral de los
docentes de tiempo completo en el Nivel Medio Superior son: los sueldos y salarios,
los incentivos, la promocion, el reconocimiento, flexibilidad de horario y el balance

de vida-trabajo.

e Hi = Los sueldos y salarios son compensaciones laborales que inciden
positivamente en el desempefo de los docentes de tiempo completo que
trabajan en el Nivel Medio Superior de la UANL.

e H> = Los incentivos son compensaciones laborales que inciden
positivamente en el desempefo de los docentes de tiempo completo que
trabajan en el Nivel Medio Superior de la UANL

e Hsz=Lapromocion es una compensacion laboral que incide positivamente en
el desempeio de los docentes de tiempo completo que trabajan en el Nivel
Medio Superior de la UANL.

e Hs = EI reconocimiento es una compensaciéon laboral que incide
positivamente en el desempefo de los docentes de tiempo completo que
trabajan en el Nivel Medio Superior de la UANL.

e Hs = La flexibilidad de horario es una compensacion laboral que incide
positivamente en el desempefo de los docentes de tiempo completo que
trabajan en el Nivel Medio Superior de la UANL.
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He = El balance de vida-trabajo es una compensacion laboral que incide
positivamente en el desempefo de los docentes de tiempo completo que
trabajan en el Nivel Medio Superior de la UANL.

Modelo esquematico de la hipétesis.

Y = £ (X1, X2, X3, X4, X5, X6)

Desempefio laboral = f (Sueldos y salarios, Incentivos, Promocién,

Reconocimiento, Flexibilidad de horario, Balance vida-trabajo)

2.3.1. Modelo Grafico de la Hipdtesis

En el presente apartado se presenta el modelo grafico (figura 7) en el que se

muestra la relacion de las variables independientes (X1. Sueldos y salarios, X2.
Incentivos, X3. Promociones, X4. Reconocimiento, X5. Flexibilidad de horario y X6.

Balance Vida-trabajo) con la variable dependiente (Y. Desempeiio laboral).

Figura 7

Variables Independientes

Modelo grafico de las variables independientes con la dependiente.

X1. Sueldos y salarios
Hy (+)
X2. Incentivos He (+) Variable Dependiente
X3. Promocion k
X4. Reconocimiento H/M% Y. Desempefio Laboral
4
X5. Flexibilidad de Horario /Hs(:/'
X6. Balance Vida-Trabajo Ho (+)

Fuente: Elaboracién propia
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2.3.2. Modelo de Relaciones tedricas con las Hipotesis

Tabla 5. Tabla de relacién estructural de hipdtesis — Marco Teorico.

Referencia X1 X2 X3 X4 X5 X6

(Smith, 1776)
(Ricardo, 1817)
(Marx, 1848)
(Stuart Mill, 1848)
(Taylor, 1911)
(Ford, 1915)
(Maslow, 1943)
(Argyris, 1960) X

(Wilensky, 1960) X
(Blau, 1964) X
(Becker, 1964) X

(Vroom, 1964)
(Adams, 1965) X
(Locke, 1976) X X
(Honneth, 1970)

(Freedman y Adams, 1976)

(Lazear y Rosen, 1981)

(Killeen, 1985)

(McClelland, 1985)

(Gnezzy et al., 1988) X
(Lazear y Rosen, 1990) X

(Gémez-Mejia, 1992) X X

(Dejours, 1993) X

(Grover y Crooker, 1995) X
(Motowidlo et al., 1997) X X X X

(Appelbaum, 2000) X

(Blanchard, 2004) X

(Powell y Greenhaus, 2006) X

X X X X X X X
x

x
X X
X X

X X X X

X X X X
X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X x xp <

Variable dependiente: Desempefio Laboral (Y).

Variables independientes: Sueldos y salarios (X1), Incentivos (X2), Promocién (X3), Reconocimiento (X4), Flexibilidad
de horario (X5), Balance vida-trabajo (X6).

Fuente: Elaboracién propia.

En el presente capitulo denominado marco tedrico, se consulté el acervo
bibliografico sobre las definiciones a los constructos que se abordan en el presente
estudio, asi como, las teorias asociadas a la variable dependiente y las variables
independientes; con esto se conformoé una definicion para cada variable tomando
en cuenta la descomposicion de las dimensiones del concepto, con la finalidad de

relacionarlos con los capitulos siguientes de la investigacion.
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CAPIiTULO 3. ESTRATEGIA METODOLOGICA

En este capitulo, se presenta la metodologia empleada en la investigacion,
comenzando con la descripcidn del tipo y disefio del estudio, el cual tiene como
propésito analizar la relacion entre las variables en funcion del problema planteado.
Posteriormente, se detallan los métodos de recoleccion de datos, que incluyen la
elaboracion de la encuesta, la operacionalizacion de las variables y la validacion del
instrumento por parte de expertos en la materia. También se aborda la seleccién de
la poblacion de estudio y el calculo del tamafio de la muestra, asegurando que esta
sea representativa. Para garantizar la fiabilidad y validez de los datos, se explica el
proceso de validacidén de items que conforman el modelo de estudio. Finalmente,
se especifica el método estadistico que se aplicara en el analisis de los datos
recopilados. Con ello, este capitulo proporciona un panorama integral de la
estrategia metodoldgica, asegurando la confiabilidad y validez de los resultados.

3.1 Tipo y diseio de la investigacion.

Dadas las caracteristicas de la presente investigacion, se clasifica como un
estudio de enfoque cuantitativo de tipo exploratorio, descriptivo, correlacional y
explicativo. A continuacidn, se presenta un resumen de los aspectos fundamentales

de este enfoque segun la literatura pertinente.

3.1.1 Tipos de investigacion

La presente investigacién adopta un enfoque cuantitativo, ya que se basa en
la aplicacion de una encuesta estructurada como técnica principal para la
recoleccion de datos, misma que sera administrada a una muestra representativa
de la poblacion objetivo. Este enfoque permite que los datos obtenidos sean
medibles y susceptibles de analisis estadistico, facilitando asi la interpretacidon
objetiva de los resultados.

En cuanto al tipo de investigacion, esta es de caracter exploratorio,
descriptivo, correlacional y explicativa. Se considera es de tipo exploratorio porque
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se enmarca en la linea de investigacion del capital humano en un contexto educativo
especifico: el Nivel Medio Superior en el estado de Nuevo Ledn, México. Cabe
sefalar que gran parte de los estudios previos sobre este tema, como los realizados
por Asiegbu y Nwosu (2020), Ldama y Nasiru (2020), Kiyundo et al. (2021), Duru et
al. (2023), se han enfocado principalmente en los niveles de educacion basica y
superior, lo cual destaca la pertinencia de este estudio al abordar un nivel educativo

aun poco explorado en la literatura cientifica.

La investigacion posee un tipo descriptivo ya que tiene como propdsito
especificar las propiedades, caracteristicas, perfiles del objeto y el fendmeno a
analizar (Hernandez Sampieri et al., 2010). En este sentido, al detallar los atributos
de las dependencias del Nivel Medio Superior de la U.A.N.L., se busca identificar la
relacion entre las compensaciones del estudio y la incidencia en la mejora del
desempeno laboral. Estudios previos que han abordado variables similares como lo
de Tantalean (2021), Sitopu (2021) asi como Maizar et al. (2023), sefialan haber
adoptado un enfoque de tipo descriptivo en el alcance de sus investigaciones.

Asimismo, la investigacion es de tipo correlacional, de acuerdo con lo
sefalado por Hernandez et al. (2010), quienes establecen que estos estudios
evaluan la relacion entre dos o mas variables. Para ello, se procede a la medicion
y cuantificacion de cada variable, seguido de un analisis que permite identificar su
grado de asociacion. En este contexto, este capitulo busca responder a la pregunta
de investigacion con el propdsito de determinar la relacién existente entre las
variables planteadas. Investigaciones previas, como las de Pérez (2020) y Rinny et
al. (2020) adoptaron un enfoque tipo correlacional con variables similares a las
consideradas en este estudio, de modo que se respalda su aplicabilidad y

relevancia.

Finalmente, esta investigacion es de tipo explicativo, ya que, al igual que
estudios de Hussain et al. (2019), Febrinol y Herminingsih (2021) y Kathina y Bula

(2021), busca proporcionar una explicacion cientifica que permita comprender las
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causas subyacentes de los fenomenos estudiados (Mufioz, 2015). Las
investigaciones de caracter explicativo suelen incorporar elementos tanto
exploratorios como correlacionales, aspectos que también son contemplados en el

disefio de la presente investigacion (Hernandez Sampieri et al., 2014).

3.1.2 Diseno de la investigacion

El disefio de esta investigacion es no experimental, dado que no implica la
manipulacion ni modificacion de las variables ide estudio. En este sentido, se
clasifica como un estudio observacional, integrando elementos tanto descriptivos
como analiticos (Alvarez—Rico, 2020). Ademas, la presente investigacion se
considera transversal, ya que los datos se recaban en un unico momento para

examinar fenomeno de estudio (Grajales, 2000).

En esta investigacion se emplean tres técnicas principales: documental,

bibliografica y de campo (Tabla 6).

Tabla 6. Técnicas empleadas para la investigacion cientifica.

Técnica de investigacion Descripcion

Aborda la revision de la literatura existente, seleccionando articulos,
publicaciones e investigaciones relacionadas con el fenémeno y las
variables bajo estudio. Esta fase posibilitd la construccién del marco
tedrico que sustenta la investigacion.

Implica el registro detallado de las fuentes empleadas en el trabajo
Técnica bibliografica de investigacion actual, facilitando la creacion de referencias
bibliograficas precisas.

La recoleccion de datos se realizara mediante un
instrumento/encuesta aplicada a una muestra representativa,
permitiendo la recopilacion de informacién para el analisis de las
variables propuestas.

Fuente: Elaboracion propia con informacion de Blanco et al. (2012).

Técnica documental

Técnica de campo

La técnica documental se hizo con la revision y analisis de estudios
empiricos, los cuales fueron identificados a través de la revision literaria
desarrollada previamente en el Capitulo 2: Marco Teodrico. En dicho capitulo se

expusieron diversas investigaciones aplicadas en el campo de estudio, permitiendo
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contextualizar los constructos y evaluar la aplicabilidad de los instrumentos

empleados para la medicidn de las variables.

La técnica documental de esta investigacion incorpora fuentes secundarias
mediante la consulta de documentos y articulos cientificos en diversas bases de
datos. Estos recursos proporcionan un marco teorico solido y permiten fundamentar

el disefio metodologico.

A través de la técnica de campo, se empled para la recopilacion de datos
que permitid obtener informacion directamente de los sujetos de estudio. De
acuerdo con Mendoza y Garza (2009), mientras que las técnicas documentales y
bibliograficas corresponden a fuentes secundarias, la técnica de campo se
considera una fuente primaria al generar datos directamente de la realidad.

3.2 Métodos de recoleccion de datos

La recopilacion de datos de esta investigacion, desde un enfoque
cuantitativo, se llevo a cabo mediante la aplicacion de encuestas. Para el disefio del
este, se tomaron como referencia instrumentos previamente utilizados en estudios
empiricos relacionados con la tematica de estudio. Con el propésito de garantizar
la validez y confiabilidad del instrumento, su contenido fue sometido a un proceso
de validacion en dos etapas, las cuales se detallan en las secciones siguientes.

3.2.1 Elaboracion de la encuesta

Para el analisis cuantitativo, este estudio empleé una encuesta de
recoleccion de datos basado en la técnica de campo, a través del cual se recopild
la informacion necesaria para evaluar las hipétesis planteadas. La construccion de
la encuesta (Anexo 1) se fundamenté en la adaptacion de instrumentos previamente
validados y aplicados en investigaciones afines, asegurando su pertinencia y rigor

metodoldgico.
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La encuesta empleada para la recoleccion de los datos se compone de un

total de 59 preguntas, distribuidas en dos secciones:

e Primera seccién: Perfil del Encuestado. Contiene 8 items disefiados para
obtener informacion sociodemografica y laboral del participante. Se indaga
sobre su género, edad, estado civil, numero de hijos, nivel de estudios, afios
laborados en la institucion, categoria o puesto que desempefia, asi como las
areas o campos disciplinares que imparte en la universidad.

e Segunda seccion: Medicion de las variables de estudio. Consta de 51 items
orientados a analizar la relacion entre las variables independientes y la
variable dependiente. Los detalles especificos de la distribucion vy
categorizacion de las preguntas se especifican en la Tabla 7.

Tabla 7. Numero de items por variable
Variable Cantidad de items Item en el Instrumento
Variable dependiente

Desempefio laboral (Y1) 9 items Del 09 al 17

Variables independientes

Sueldos y salarios (X1) 6 items Del 18 al 23
Incentivos (X2) 6 items Del 24 al 29
Promocion (X3) 7 items Del 30 al 36
Reconocimiento (X4) 8 items Del 37 al 44
Flexibilidad de horario (X5) 8 items Del 45 al 52
Balance vida-trabajo (X6) 7 items Del 53 al 59

Fuente: Elaboracidn propia.

Para la construccion de esta segunda seccion de la encuesta, se realizé una
compilacién de 34 items identificados en la literatura previamente validados y
aplicados en estudios empiricos, asegurando asi su fiabilidad y pertinencia en la
medicion de las variables de la investigacién y se disefiaron 17 tomando como
referencia las definiciones y dimensiones establecidas en el marco tedrico. Se
utilizaron estudios como los de Ali y Haider (2017); Alananzeh et al. (2023);
Asiegbuy Nwosu (2020), Al-Nsour (2012); Duru et al. (2023), Mahmood et al. (2019);
Ngalomba (2022); Pérez Zamora (2022); Martinez Valdez et al. (2023); Rodriguez
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Espinoza (2021); Saleem et al. (2020) y Salvador-Moreno et al. (2021); cuyos
hallazgos y modelos en dichos estudios empiricos, sirvieron como base para la
formulacion y adaptacion de los items que conforman el cuestionario de esta

investigacion.

Posteriormente, se llevé a cabo una seleccion minuciosa, eligiendo aquellos
items que mejor representan las dimensiones de cada constructo. Con el objetivo
de adaptar el instrumento al contexto especifico de la investigacién, la redaccion de
los items fue ajustada y modificada, tomando en cuenta la naturaleza del estudio y
las observaciones de expertos. Este proceso permitio garantizar la relevancia y
claridad de los reactivos, asegurando su adecuada aplicacion dentro del perfil
docente.

Para las respuestas de estos 51 items de la segunda seccion (9 al 59) se
empled una escala de medicion tipo Likert de 5 niveles de respuesta, asignando los

siguientes valores: considerando la siguiente medicion:

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

o M 0NN =

Totalmente de acuerdo.

Esta escala es ampliamente utilizada para evaluar el grado de percepcion de
los encuestados respecto a las variables de estudio. Dicha escala resulta pertinente
cuando se busca medir constructos que, por su naturaleza, presentan un orden
l6gico en las respuestas (Lee y Joo, 2019). Esta escala permite cuantificar las
opiniones y actitudes de los participantes de manera estructurada, proporcionando
un marco de referencia estandarizado para el analisis de los datos.
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3.2.2 Operacionalizacion de las variables de la hipotesis para la encuesta

Segun Medina (2014), la operacionalizacion de las variables consiste en
identificar la variable, sus dimensiones e indicadores, con el propésito de traducir
un concepto tedrico en una variable empirica que pueda ser medida a través de un
instrumento, lo que permite pasar de lo general a lo particular, asegurando que las
variables del estudio sean cuantificables y puedan analizarse. Por otro lado,
Hernandez Sampieri et al. (2014) sefialan que la operacionalizacion de las variables
parte de su definicibn conceptual, avanzando progresivamente hacia su
descomposicion en componentes, dimensiones e indicadores, hasta llegar a los

items especificos que permiten su medicion.

En este sentido, la operacionalizacion de las variables permitié traducir los
conceptos tedricos en elementos concretos y medibles dentro del instrumento de
recoleccion de datos. Cada dimensién fue definida para asegurar que los
indicadores seleccionados se reflejaran de manera fiel la naturaleza de cada
constructo. Se considera criterios de relevancia, claridad y pertinencia de los items,
de modo que cada pregunta del cuestionario captar adecuadamente la informacion
esperada.

Asimismo, se emplearon las definiciones previamente establecidas para
cada variable, asegurando que cada dimension reflejara con precision sus
caracteristicas esenciales. Posteriormente, se seleccionaron items de instrumentos
identificados en la literatura cientifica, priorizando aquellos que representaran de
manera mas precisa las dimensiones definidas para este estudio. La estructura
detallada del instrumento (Anexo 1), junto con la distribucién de los items por
variables, se presentan en la Tabla 8.
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Tabla 8. Operacionalizacién de las variables de la investigacion.

Variable

Definicion

Dimensiones

Confiabilidad items

Variable Dependiente

Desempefio Laboral
(Y1)

El desempeio laboral es el logro eficaz de actividades, realizadas
por las habilidades del trabajador derivadas de un comportamiento,
de manera que contribuyen a las expectativas de la organizacién.
(Campbell, 1990; Viswesvaran y Ones, 2000; Motowidlo, 2003;
Meyer y Peng; 2005; Robbins y Judge, 2013; Darvishmotevali y Ali,
2020; Jiang et al., 2021).

Fuentes: Ali y Haider (2017), Saleem et al. (2020)

e Logro eficaz de actividades.

 Habilidades derivadas de un
comportamiento.

o Contribuye a las expectativas
de la organizacion.

(@ = 0.74) .
Ali 'y Haider (2017). ltems del 09 al 17
(@ = 0.83)
Saleem et al. (2020).

Variables Independientes

Sueldos y Salarios
(X1)

El salario es la base de compensacion monetaria que paga el
empleador a su trabajador en un periodo de tiempo como
consecuencia de su condicién de empleado por la contraprestacion
directa del servicio, la cual refleja el valor de uso en funcion de como
contribuye a los objetivos de la organizacion en la que labora.
(Boselie et al., 2005; Agwu, 2013; Chiavenato, 2019).

Fuentes: Alananzeh et al. (2023), Asiegbu y Nwosu (2020), Mahmood et al. (2018)

 Base de la compensacion
monetaria.

o Pago del empleador al empleado.

e Consecuencia de una
contraprestacion.

o Refleja el valor de uso.

(@ = 0.85)
Mahmood et al. (2018).

(a = 0.83) item del 18 al 23
Asiegbu y Nwosu (2020).
(@ = 0.88)

Alananzeh et al. (2023).

Incentivos
(X2)

Los incentivos son aquellos componentes salariales vinculados al
desempefio que sirven para recompensar de manera objetiva las
actividades por parte de los trabajadores. (Boselie et al., 2005;
Agwu, 2013; Chiavenato, 2019; Gerhart y Newman, 2020).

Fuentes: Alananzeh et al. (2023), Pérez Zamora (2022), Al-Nsour (2012).

o Componentes salariales.

o Viinculados al desempefio.

o Recompensa de manera objetiva.

o Recompensa por actividades
de los trabajadores.

(@ =0.76)
Al-Nsour (2012).

(a = 0.84) item del 24 al 29
Pérez Zamora (2022).
(@ =0.88)

Alananzeh et al. (2023).
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Variable Definicién Dimensiones Confiabilidad items
Variables Independientes
e Oportunidad de ascenso.
La promocion es la oportunidad de ascenso de un trabajador por (@ = 0.886)
parte del empleador derivado de su desempefio a un puesto en el e Derivado del desempefio. Ngalombam (2022). .
Promocion que se atribuyen mayores responsabilidades que vienen con el Item del 30 al 36
(X3) nuevo cargo. (Lazear, 2000; Werther y Davis, 2008; Yuliza et al., o Se le atribuye mayores
2017; Razak et al., 2018; Sikula, 2020; Ratemo et al., 2021). responsabilidades. (@ = 0.859)

Fuentes: Duru et al. (2023), Ngalombam (2022)

o Nuevo cargo.

Duru et al. (2023).

Reconocimiento
(X4)

El reconocimiento es una forma de declaracion formal sobre el
estado de un empleado dentro de la organizacion, el cual funciona
como un motivador para mejorar el desempefio laboral, cuyo
propésito es iniciar una relacion formal entre la empresa y sus
empleados, por lo que es una forma de atencion que muestra
aprecio por un trabajo bien hecho. (Bradler et al., 2013; Danish y
Usman, 2010; Wydyanto, 2022).

Fuentes: Rodriguez Espinoza (2021), Salvador-Moreno et al. (2021)

e Declaracion formal sobre el estado
del empleado

o Motivador para mejorar el
desempefio laboral

o Relacion entre el la empresa y sus
empleados.

o Aprecio por un trabajo bien hecho

(@ =0.78)
Rodriguez Espinoza (2021).

(a = 0.88)
Salvador-Moreno et al.
(2021).

item del 37 al 44

Flexibilidad de horario
(X5)

La flexibilidad de horario es el acuerdo entre empleador y el
trabajador para tener la posibilidad de seleccionar la hora de
entrada y salida de su trabajo sin generar inconvenientes entre las
reas laborales y considerando la jornada establecida por la
empresa. (Legge, 1974; Emst et al., 2009; Mazloum y Arguelles;
2017).

Fuentes: Martinez Valdez et al., (2023), Salvador-Moreno et al. (2021)

o Acuerdo entre empleado y
trabajador.

o Seleccion de la hora de entrada y
salida.

» No generar inconvenientes.

o Considera la jornada laboral
establecida.

(a = 0.89)
Martinez Valdez et al., (2023).

(a = 0.88)
Salvador-Moreno et al. (2021).

item del 45 al 52
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Variable Definicion Dimensiones Confiabilidad items
Variables Independientes

e Condiciones laborales.

El balance vida - trabajo son las condiciones laborales que (@ =0.95)
permiten conciliar la vida laboral con la vida personal logrando que e Conciliar la vida laboral con la Martinez Valdez et al., (2023).
Balance Vida-Trabajo la parte laboral no intervenga en las actividades personales, es personal. )
(X6) decir, una desconexion entre estos aspectos para llegar a un [tem del 53 al 59
equilibro en el estado emocional del individuo. (Chinchilla et al., e No interfiere en las actividades (@ =0.88)
2003; Dulk y Groenelved, 2013; Casper, 2018). personales. Salvador-Moreno et al. (2021).

o Equilibrio en el estado emocional
del individuo.
Fuentes: Martinez Valdez et al., (2023), Salvador-Moreno et al. (2021)

Fuente: Elaboracién propia.

En conclusion, la tabla 8 sintetiza de manera estructurada la operacionalizacion de las variables de la investigacion,
mostrando como cada constructo, tanto dependiente como independiente, se descomponen en dimensiones e indicadores
medibles, asi como los items especificos del cuestionario. La seleccion de los items se basé en evidencia empirica y literatura
especializada, asegurando que cada variable estuviera representada de forma integral y coherente con su definicion
conceptual. Ademas, la confiabilidad reportada para cada constructo respalda la consistencia interna del instrumento,
garantizando que los datos recopilados reflejen de manera precisa las caracteristicas esenciales de cada variable y permitan

un analisis estadistico riguroso.

105



3.2.3 Meétodos de evaluacioén de expertos (Validez y Confiabilidad)

La validez de contenido se refiere al grado en el que un instrumento de
medicion representa con precision el concepto que busca evaluar, permitiendo la
transicion de lo tedrico a lo empirico (Meraz y Maldonado, 2014). Segun Mendoza
y Garza (2009), la validez del contenido depende de la correcta formulacion de los
items en funcidn de los conceptos del estudio. Para garantizar esto, es fundamental
contar con la evaluacién de expertos que validen la pertinencia y claridad de cada
reactivo. Estos expertos deben poseer competencias, conocimientos y experiencia
en la gestion empresarial, asi como una perspectiva de usuario (Gorjon, 2014).

De acuerdo con Shrotryia y Dhanda (2019) mencionan que la seleccion de
expertos debe llevarse a cabo sobre |la base de criterios tales como el conocimiento,
la formacién especifica o experiencia profesional en la materia, recomendando un
minimo de tres expertos para determinar la validez del instrumento. En la presente
investigacion, se conto con la participacion de seis expertos, quienes evaluaron la

relacion entre las variables y los items disefiados en la encuesta.

El grupo de expertos estuvo conformado por seis evaluadores con
experiencia en areas relacionadas con la investigacion. De ellos, tres son
académicos investigadores con lineas de investigacibon en Negocios
Internacionales, Capital Humano, Comportamiento de Ciudadania Organizacional y
Cultura Organizacional. Los otros tres expertos son profesionales en el area de
Recursos Humanos, con experiencia en la gestion del talento y estrategias
organizacionales. Los detalles sobre la composicion del grupo de expertos y sus
respectivas areas de especializacién se presentan en la Tabla 9.
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Tabla 9. Expertos del proceso de validacion del instrumento de medicion
Expertos Institucion Puesto que desempefia
Catedraticos

1 e Docente - Investigadora por la U.AN.L.
e Coordinadora del Doctorado en Filosofia con
especialidad en Administracion — U.AN.L.

2 Facultad de Contaduria Publica e Docente ~ Investigadora por la UAN L.
y Administracion — U AN.L. e Secretaria de innovacion, vinculacion
emprendimiento — U.A.N.L.

3 e Docente - Investigadora por la U.AN.L.
e Secretaria Académica de la Facultad de
Contaduria Publica y Administracion -
U.AN.L.

Profesionales

1 Universidad Autonoma de Nuevo e Coordinacion de la Direccion de Recursos
Ledn (UAN.L) Humanos y Néminas de la U.AN.L.

2 Instituto Tecnologico y de Estudios e  Coordinadora de Recursos Humanos del

Superiores de Monterrey Instituto Tecnoldgico y de Estudios Superiores

de Monterrey

3 InverCap Afore del Area Noreste e Gerente General de Capital Humano — Zona
de México. Noreste de México

Fuente: Elaboracidn propia.

Para validar el instrumento de medicion, se llevdé a cabo un proceso de
evaluacion de expertos, el cual se realizé en dos fases de revision. Cada evaluador

valord los items del cuestionario utilizando una escala de relevancia con cuatro

categorias:
1. No relevante
2. Algo relevante
3. Bastante relevante
4. Muy Relevante.
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Se establecié como criterio de aceptacidn considerar unicamente aquellos
items que alcanzaran un puntaje promedio superior a 2, siguiendo la propuesta de
Segovia Romo (2014). De esta manera, se asegurd que todos los items incluidos
en el instrumento contaran con un nivel minimo de relevancia y pertinencia,

garantizando la validez del contenido y la consistencia del instrumento aplicado.

Con base en la escala de valoraciéon previamente descrita, se llevd a cabo
una evaluacion inicial del grado de relevancia de los items del instrumento por parte
de los seis expertos. Cada item fue analizado considerando 3 dimensiones:
relevancia, claridad del lenguaje y representatividad de la dimensién tedrica. Para
cada criterio se calcularon medidas cuantitativas — media aritmética — con el objetivo
de determinar el nivel de aceptacion de los items. Posteriormente, se
implementaron los ajustes sugeridos por los expertos en relacion con cualquiera de
las tres dimensiones y se realizaron nuevos calculos de las medias. Como
resultado, todos los items cumplieron con los criterios de validez establecidos y

fueron conservados para su aplicacion en el estudio (véase Anexo 3).

Durante la evaluacién del instrumento, los expertos emitieron observaciones
clave para mejorar su claridad y objetividad. Entre las modificaciones realizadas, se
destac? lo siguiente:

e Se reformularon dos items que originalmente estaba redactados en negativo,

con el fin de evitar ambiguedades en la interpretacion de los encuestados.

e Se ajusto la redaccion de los items formulados en primera persona, para

hacerlos mas neutrales y objetivos, minimizando asi posibles sesgos.
e Se eliminaron dos items del cuestionario original propuesto, ya que no

alcanzaron el puntaje minimo requerido durante la fase de validacion por

parte de los expertos.
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e Se simplificaron items considerados excesivamente extensos, con el fin de

facilitar su comprension.

e Serealizaron ajustes en la redaccion de ciertas preguntas, dado que algunos

expertos expresaron dificultades en su interpretacion en la primera lectura.

Estas modificaciones se implementaron con el propdsito de garantizar la
validez y fiabilidad del instrumento, asegurando que los datos recopilados reflejen

con precision la informacion requerida para la investigacion.

3.3 Poblaciéon, marco muestral y muestra

La poblacion objetivo de esta investigacidon esta conformado por docentes de
tiempo completo que laboran en el Nivel Medio Superior de la Universidad
Autonoma de Nuevo Ledn. Inicialmente, se verifico que hay 2,356 docentes en las
28 dependencias del NMS y su Centro de Investigacion y Desarrollo de Educacion
Bilingue (CIDEB) de la UANL, sin embargo, en esta investigacion solo se enfoca
exclusivamente en docentes con categoria de tiempo completo. Se solicitd
informacion especifica a la Direccidn de Recursos Humanos y Néminas (DRHYN)
de la UANL, quienes enviaron cierta informacion.

Ademas, se complementd dicha informacién realizando una consulta en la
pagina de transparencia de la universidad. Estos dos métodos permitieron
determinar que la poblacion de docentes de tiempo completo asciende a 662
profesores de tiempo completo, distribuidos en diferentes categorias académicos
dentro las dependencias del Nivel Medio Superior de la UANL. Estos datos se
presentan de manera detallado en la Tabla 10.
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Tabla 10. Poblacion de los Docentes de Tiempo Completo de las
dependencias del Nivel Medio Superior de la U.A.N.L.

Escuela Preparatoria Docentes T.C. Escuela Preparatoria Docentes T.C.
1. Escuela Preparatoria No. 01 21 16. Escuela Preparatoria No. 16 38
2. Escuela Preparatoria No. 02 47 17. Escuela Preparatoria No. 17 10
3. Escuela Preparatoria No. 03 18 18. Escuela Preparatoria No. 18 11
4. Escuela Preparatoria No. 04 07 19. Escuela Preparatoria No. 19 08
5. Escuela Preparatoria No. 05 05 20. Escuela Preparatoria No. 20 10
6. Escuela Preparatoria No. 06 08 21. Escuela Preparatoria No. 21 07
7. Escuela Preparatoria No. 07 36 22. Escuela Preparatoria No. 22 31
8. Escuela Preparatoria No. 08 52 23. Escuela Preparatoria No. 23 18
9. Escuela Preparatoria No. 09 42 24, Escuela Preparatoria No. 24 07
10. Escuela Preparatoria No. 10 06 25. Escuela Preparatoria No. 25 34
11. Escuela Preparatoria No. 11 05 26. Escuela Industrial Alvaro Ob. 54
12. Escuela Preparatoria No. 12 08 27. Escuela Indust. Pablo Livas 47
13. Escuela Preparatoria No. 13 04 28. Escuela Técnica Médica 45
14. Escuela Preparatoria No. 14 07 29. CIDEB 18
15. Escuela Preparatoria No. 15 56 Total de Docentes 662 Docentes

Fuente: Elaboracion propia con informacion de la Pagina de Transparencia de la U.A.N.L. http://transparencia.uanl.mx/
(2023).

De manera especifica es importante sefalar que de las categorias de la
UANL se escogieron los docentes de categorias con tiempo completo (Tabla 11).

Tabla 11. Categorias y claves de los docentes de Tiempo Completo en el
Nivel Medio Superior de la Universidad Autonoma de Nuevo Leon.

Categorias de Docentes de Tiempo Completo Clave
Profesor Asociado A Tiempo Completo 902
Profesor Asociado B Tiempo Completo 903
Profesor Asociado C Tiempo Completo 904

Profesor Titular A Tiempo Completo 908
Profesor Titular B Tiempo Completo 909
Profesor Titular C Tiempo Completo 910
Profesor Titular D Tiempo Completo 911

Fuente: Elaboracién propia con informacién de la Pagina de Transparencia de la U.AN.L (2023).
http://transparencia.uanl.mx/
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3.3.1. Tamano de la muestra

El requisito clave para determinar el tamafio de una muestra es que debe ser
representativa de una poblacion (Kothari, 2012). Segun Creswell (2014) el tamafio
de muestra elegido debe ser capaz de proporcionar datos suficientes que
representen a la poblacion que se esta estudiando. Con una poblaciéon de 662
docentes de tiempo completo para la seleccidén de la muestra se decidio utilizar tres
meétodos estadisticos que permitan reflejar una mejor seleccién de la muestra. A

continuacion, se presentan los tres métodos sugeridos.

El primer método para determinar el tamafio muestral de la poblacion de
docentes en el Nivel Medio Superior en el estado de Nuevo Lebdn, se empled la
férmula para una poblacion finita de tamafio N, conforme a lo establecido en el
articulo de Rositas (2014), la determinacion surge a partir de la ecuacion:

Npq

W-1(2) +pq

n=

Donde:
n = Tamafio de la muestra
N = Tamano de la poblacién 662 docentes
p = Proporcion del evento de interés
g = Complemento de P
e = Error tolerado estimado
z = Valor de distribucion normal estandarizada a cierto nivel de confianza

Con relacién al intervalo de confianza se consideré un 95% con un valor de
Z del 1.96%. Asimismo, el valor de la proporcion del evento de interés, asi como su
complemento se determiné un valor de 0.5. Por su parte para la estimacién del error
se determind un valor de 0.1, el numero arrojado del algoritmo fue un total de 84

docentes para la muestra representativa en este método.
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En el segundo método se empled lo sefialado por Knofczynski y Mundfrom
(2008) destacan que, en el uso de la regresion multiple con fines de prediccion, el
tamafio minimo de la muestra recomendada esta directamente relacionado con el
coeficiente de correlacién R?. En la Tabla 12, existe una relacion inversa entre la R?
y el tamafio de la muestra, a medida que el coeficiente de correlacién multiple
disminuye, el tamafno de la muestra requerido aumenta progresivamente. Este
incremento es gradual cuando R? se aleja de uno, pero se acelera significativamente

conforme el coeficiente de correlacion se aproxima a cero.

Tabla 12. Recomendaciones entre el tamano de la muestra y la proporcion
de predictores en niveles seleccionados de la poblacion al cuadrado.
Numero de Variable Predictoras

R2 2 3 4 5 7 9
Buen nivel de prediccion
0.10 240 380 440 550 700 900
0.15 160 220 280 340 440 550
0.20 110 170 200 260 320 400
0.25 85 120 150 180 240 300
0.30 65 95 130 150 190 240
0.40 45 65 80 95 120 150
0.50 35 45 55 65 85 100
0.70 15 21 25 35 40 50
0.90 7 9 10 11 14 16
Excelente nivel de prediccién
0.10 950 1,500 1,800 2,200 2800 -
0.15 600 850 1,200 1,400 1,800 2,200
0.20 420 650 800 950 1,300 1,500
0.25 320 460 600 750 950 1,200
0.30 260 360 480 600 800 1,000
0.40 160 260 300 380 480 600
0.50 110 130 220 230 320 400
0.70 50 70 95 110 140 170
0.90 15 21 29 35 40 50

Fuente: Knofczynski y Mundfrom (2008).

De acuerdo con los resultados de la tabla anterior, y para tener un excelente
nivel de prediccion, indican que se dispone de 110 observaciones para 5 predictores
y de 140 observaciones para 7 predictores, dado que en esta investigacion se
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utilizaron Unicamente 6 predictores, se podria determinar que el tamano de la

muestra del segundo método es de 125 docentes encuestados.

El tercer método utilizado para la determinacion del tamafo muestral es el
propuesto por (Glenn, 1992), el cual se basa en tablas ya publicadas que permiten
establecer el tamafio de muestra necesario en funcion de criterios como precision,
nivel de confianza y variabilidad. En este enfoque se presentaron dos tablas; en la
tabla 13 se muestra el numero de respuestas obtenidas, Sin embargo, en caso de
qgue este supuesto no se cumpla, podria ser necesario encuestar a toda la poblacion

para garantizar la validez de los resultados (Singh y Masuku, 2014).

Tabla 13. Primer Tabla. Tamano de muestra para 3%, 25%, 7% y £10%.
Niveles de precision donde el nivel de confianza es del 95% y P = 0.50

Tamaiio de la Tamaiio de la muestra (n) para precision (e) de:
Poblacion +3% +5% +7% +10%
500 a 222 145 83
600 a 240 152 86
700 a 255 158 88
800 a 267 163 89
900 a 277 166 90
1,000 a 286 169 91
2,000 714 333 185 95
3,000 811 353 191 97
4,000 870 364 194 98
5,000 909 370 196 98
6,000 938 375 197 98
7,000 959 378 198 99
8,000 976 381 199 99
9,000 989 383 200 99
10,000 1,000 385 200 99
15,000 1,034 390 201 99
20,000 1,053 392 204 100
25,000 1,064 394 204 100
50,000 1,087 397 204 100
100,000 1,099 398 204 100
>100,000 1,111 400 204 100
a = Se asume que la poblacion es pobre (Yamane, 1967). Se debe de encuestar a toda la
poblacion.

Fuente: Glenn (1992).
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Por otro lado, en la tabla 14 comprende los valores y atributos que siguen

una distribucidon normal.

Tabla 14. Segunda Tabla. Tamano de muestra para £3%, £7% y #10%. Niveles
de precisiéon donde el nivel de confianza es del 95% y P = 0.50

Tamaio de la
Poblacion + 3% 7% +10%
100 81 67 51
125 96 78 56
150 110 86 61
175 122 94 64
200 134 101 67
225 144 107 70
250 154 112 72
275 163 117 74
300 172 121 76
325 180 125 77
350 187 129 78
375 194 132 80
400 201 135 81
425 207 138 82
450 212 140 82

Fuente: Glenn (1992).

Considerando las tablas anteriores y dado los valores reflejados con relacion
al tamano de muestra para 3%, +7% y +10%, asi como los niveles de precision
donde el nivel de confianza es del 95% y P = 0.50, para el caso de estudio de los

662 docentes se debe de encuestar a 87 maestros.

A partir de los tres métodos expuestos en este apartado, se decidié adoptar
el primer método de estimaciones para el tamafo de la muestra establecieron
diferentes estimaciones para el tamafo de la muestra, esto al proporcionar una
estimacion ajustada a las caracteristicas especificas de la poblacion de estudio sin
sobrestimar el numero necesario. Por tanto, al aplicar la férmula expuesta para

poblacidn finita en el estudio de Rositas (2014) salieron 84 docentes a encuestar.
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3.3.2. Sujetos de Estudio

En el presente estudio se utiliz6 un muestreo no probabilistico por
conveniencia (Etikan et al., 2016) para la aplicacion de la encuesta que se envio a
todos los participantes, la participacion dependié de la decision voluntaria de cada
individuo. Este tipo de muestreo permite recolectar datos de manera eficiente, pero
limita la generalizacion de los resultados a toda la poblacién. En contraste, un
muestreo probabilistico requiere que cada miembro de la poblacion tenga una
probabilidad conocida y no nula de seleccion, lo que permite realizar inferencias

estadisticas mas precisas y generalizables (Lohr, 2021).

Ademas, la eleccion de un muestreo no probabilistico por conveniencia es
frecuente en investigaciones del ambito educativo, especialmente cuando la
poblacion es accesible en su totalidad, pero la participacion depende de la
disponibilidad y voluntad de los individuos (Bornstein et al., 2013). Este enfoque
permite recopilar informacién detallada y representativa de quienes efectivamente
participaron, garantizando la calidad de los datos. Asi, se enfatiza la importancia de
interpretar los hallazgos dentro del marco de la muestra obtenida, considerando la

naturaleza voluntaria de la participacion.

La eleccién de docentes con esta categoria de tiempo completo responde al
interés de analizar con mayor precision las compensaciones institucionales
ofrecidas de manera formal y sostenida a este sector, asi como su posible incidencia
en el desempefio laboral. Al tener una carga horaria establecida, mayores
responsabilidades institucionales y acceso a esquemas de compensacion mas
definidos, estos docentes constituyen un grupo clave para comprender el fendmeno
en estudio con mayor profundidad y validez. En este estudio, el instrumento fue
elaborado a partir de la operacionalizacion de las variables y distribuido mediante
la herramienta de formularios de Google, siendo enviado a través de los correos
institucionales y grupos de WhatsApp.
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3.4 Métodos de Analisis

En esta investigacion, para el perfil del encuestado se realizara un analisis
descriptivo con el objetivo de identificar las caracteristicas de los participantes,
utilizando herramientas de estadistica no paramétrica descriptiva, como porcentajes
y representaciones graficas. Posteriormente, para la medicion de las variables de
estudio se aplicara un analisis estadistico paramétrico mediante una regresion lineal
multiple, con el fin de examinar la correlacion entre las variables independientes y
la variable dependiente. Este enfoque no solo permitira identificar la relacion entre
las compensaciones y el desempefio laboral, sino también determinar el grado de
incidencia de cada una de las variables independientes dentro del contexto

educativo analizado.

Asimismo, se consideré indispensable asegurar la coherencia entre el tipo
de datos obtenidos y las técnicas estadisticas seleccionadas. Dado que las
variables del estudio fueron medidas mediante una escala likert de 5 puntos, se
optd por procedimientos que permitiran analizar relaciones lineales y cuantificar la
fuerza del efecto de las compensaciones sobre el desempefio laboral. Este tipo de
analisis resulta adecuado para estudios de corte correlacional y explicativo, en los
gue se busca no solo establecer asociaciones entre variables, sino también evaluar
el grado en que una variable independiente puede predecir el comportamiento de

la variable dependiente (Hair et al., 2019).

Con el propdsito de justificar la eleccidn del tipo de analisis estadistico, se
consultaron diversos estudios empiricos revisados en la literatura, cuyas
caracteristicas son similares a las de la presente investigacion. Los métodos
estadisticos empleados por dichos autores respaldan la pertinencia del enfoque
metodoldgico adoptado. En la Tabla 15 se presentan algunos de estos trabajos, los

cuales refuerzan la justificacién del analisis seleccionado.
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Tabla 15. Métodos de analisis empleados en estudios empiricos con
variables similares a la investigacion

Autores Variables de estudio Método Resultados
X1. Balance Vida- Equilibrio vi o .
Trabajo Andlisis qul|I.|br|o v[dajt.rablajo tiene un |mpacNto
X2 Felicidad en el de positivo y significativo en el desempefio
Bataineh (2019) o .. laboral de los empleados. (Beta = 0.356,
trabajo EITESION 4 = 5,369, sig. = 0.000, R? = 0.408)
Y1. Desempefio laboral lineal DR o
i Cuatro de ocho practicas de promocién
Andlisis son significativas, estas practicas de
Duru et al. X1. Promocion de a ic lp 79 |
(2023) Y1. Desempefio regresion promocion - exp icaban el 57% de
lineal desempefio.
X1. Compensacion La compensacion en incentivos tiene un
Maizar et al X2. Capacitacion Analisis  valor t de 9.567>1.661 y una significancia
2023 ' X3. Competencia de de 0.000<0.05. Las compensaciones
( ) X4. Disciplina regresion  mejoran el desempefio de los sujetos de
Y1. Desempefio multiple  estudio.
Anélisis
Prasad y Mishra X1, Flexibilidad laboral de  Existe un impacto significativo de la
(2021) Y1. Desempefio laboral regresion flexibilidad laboral en el desempefio
lineal (0.000<0.05, R? = 0.375).
simple
X1. Ambiente laboral Andlisi i .
X2. Desarrollo Laboral nalisis  El reconocu.nle.n.to y la recompensa tlerJe
Putri et al. (2022)  X3. Reconocimiento y de un efecto significativo en el desempefio
' Re;:ompensas reg’re'su')n Ie}boral de los empleados. (Beta = 0.185,
Y1. Desempefio laboral THipe g =0
é; gilsonrz;ensas Todas las variables independientes
Zafar et al X3I Competencia Anélisis muelsltrasf un impacto positivo y
(2021) ‘ X4I Promociones de significativo en el desempefio laboral,
X5I Sequridad laboral regresion  siendo el salario la variable mas eficiente.
9% multiple  (Beta =0.352, t = 5.369, sig. = 0.000).

Y1. Desempefio laboral

Fuente: Elaboracién propia a partir de la literatura consultada.

En sintesis, la Tabla 15 evidencia que los estudios empiricos previos que

trabajan con variables similares a las de la presente investigacion han utilizado

consistentemente métodos de regresion lineal y multiple para evaluar la relacion

entre compensaciones y desempenio laboral. Los resultados muestran que variables

como salarios, promocion, flexibilidad de horario, reconocimiento y recompensas
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tienen un impacto positivo y significativo en el desempefio de los empleados,

respaldando la pertinencia del enfoque estadistico seleccionado para este estudio.

Dicha comparacion con investigaciones previas fortalece la validez
metodoldgica, al demostrar que la regresion permite identificar la magnitud y
direccién de los efectos de cada variable independiente sobre el desempefio
laboral, justificando su aplicacion en el contexto del Nivel Medio Superior de la
UANL. Asimismo, la evidencia empirica resalta la importancia de medir cada
dimensibn de manera cuantitativa para garantizar resultados precisos y

comparables con la literatura existente.

En este capitulo se presentaron los elementos centrales de la estrategia
metodoldgica empleada en la investigacion. Se describieron el tipo y disefio del
estudio, los métodos utilizados para la recoleccion de datos, asi como el proceso
de elaboracion, validacion y estructura del instrumento aplicado. Asimismo, se
definieron la poblacion, el marco muestral, el tamafio de la muestra y los sujetos de
estudio. Finalmente, se precisaron los métodos de analisis estadistico que
permitiran dar respuesta a los objetivos planteados, asegurando la validez y
confiabilidad de los resultados obtenidos.
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CAPITULO 4. ANALISIS DE RESULTADOS

En el presente capitulo se exponen los resultados obtenidos a lo largo del
proceso de analisis estadistico. En primer lugar, se presentan los hallazgos de la
prueba piloto, seguido de los resultados de la estadistica descriptiva aplicada al
perfil de los docentes participantes. Posteriormente para la medicion de las
variables de estudio se llevd a cabo el analisis de regresion lineal multiple que
permite determinar el grado de influencia de las variables independientes sobre la
variable dependiente, mostrando los procedimientos estadisticos empleados
mediante el uso del software IBM SPSS (Statistical Package for Social Sciences)
v.29. Finalmente se presentan la comprobacion de las hipotesis.

4.1 Prueba piloto

La prueba piloto representa una etapa esencial en el proceso de investigacion,
ya que permite evaluar los aspectos metodoldgicos y procedimentales de un estudio
antes de su implementacion a gran escala. Por ello, la planeacion, ejecucion y

analisis deben realizarse con rigor metodologico (Diaz — Muioz, 2020).

La encuesta se aplico para la prueba piloto a 52 docentes de tiempo completo
de la Universidad Auténoma de Nuevo Leodn, con el propédsito de evaluar la
confiabilidad del instrumento mediante la consistencia interna utilizando el analisis
de Alfa de Cronbach. Esta medida es ampliamente utilizada para estimar la
consistencia interna de los items que conforman la escala, ya que determina el
grado en que las respuestas a los items estan correlacionadas entre si (Cronbach,
1951). En términos generales, refleja la proporcion de varianza que es sistematica
o consistente en las respuestas obtenidas (Vaske et al., 2017). Existen criterios
establecidos para interpretar los valores de Alfa de Cronbach. Segun Hair et al.
(2019), consideran aceptable un rango entre 0.70 y 0.90. Para Martin et al. (2015),
los valores superiores a 0.70 indican una fiabilidad adecuada.
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Durante esta fase también se identificaron y eliminaron catorce items del
instrumento original, ya que algunos no alcanzaron los niveles adecuados de carga
factorial, segun el analisis realizado en el software SmartPLS. En la Tabla 16 se
presentan los resultados obtenidos tras la aplicacion del cuestionario piloto, cuyo
objetivo fue identificar posibles debilidades en la formulacion de los items y realizar

los ajustes pertinentes para fortalecer la confiabilidad del instrumento final.

Tabla 16. Alpha de Cronbach

Variables items Alpha de items finales Alpha de
originales Cronbach Cronbach
Variable dependiente
Desempefio laboral (Y1) 9 items 0.816 7 items 0.803
Variables
independientes
Sueldos y salarios (X1) 6 items 0.912 5 items 0.891
Incentivos (X2) 6 items 0.911 5 items 0.881
Promociones (X3) 7 items 0.933 5 items 0.882
Reconocimiento (X4) 8 items 0.949 4 items 0.877
Flexibilidad de horario (X5) 8 items 0.805 6 items 0.846
Balance vida-trabajo (X6) 7 items 0.821 5 items 0.836
51 items 37 items

Fuente: Elaboracién propia en base a los datos recolectados.

Como se mencioné con anterioridad, se realiz6 el analisis de cargas
factoriales con la finalidad de garantizar que cada item del instrumento representara
adecuadamente su constructo contribuyera a la validez convergente. Se evaluaran
las cargas factoriales de cada item, considerando 6ptimas aquellas 0.70, aceptando
valores entre 0.40 y 0.70 si la varianza extraida media (AVE) superaba 0.50,
siguiendo a Chin (1998) y Hair et al. (2019). items con cargas insuficientes fueron
eliminados para asegurar la representatividad de cada variable. Adicionalmente, en
ciertos items fueron retirados para disminuir la colinealidad entre variables, evitando
que items demasiado correlacionados afectara la estabilidad de modelo y la
interpretacion de los coeficientes. Con estas acciones se buscé mantener un
instrumento confiable, valido y eficiente, reflejando de manera precisa las

dimensiones de cada variable (véase Tabla 17).
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Tabla 17. Cargas factoriales, AVE e items eliminados del instrumento

Variables items AVE items Cargas factoriales de
finales eliminados items eliminados

Variable dependiente

Desempefio laboral (Y1) 7 items 0.581 2 0.391, 0.667
Variables independientes
Sueldos y salarios (X1) 5 items 0.699 1 0.601
Incentivos (X2) 5 items 0.676 1 0.633
Promociones (X3) 5 items 0.685 2 0.774,0.761
Reconocimiento (X4) 4 items 0.796 4 0.581, 0.674,0.713, 0.775
Flexibilidad de horario (X5) 6 items 0.579 2 0.581, 0.600
Balance vida-trabajo (X6) 5 items 0.617 2 0.326, 0.643

37 items 14 items

Fuente: Elaboracién propia en base a los datos del modelo SEM-PLS.

4.2. Resultados Finales

En este apartado se presentan los resultados finales de la investigacion,
obtenidos a partir del analisis de los datos recolectados mediante el instrumento
aplicado a los docentes de tiempo completo del Nivel Medio Superior. La
informacion se organiza en secciones que permiten describir primero el perfil
sociodemografico de los participantes seguido del analisis de las variables de
estudio incluyendo la validacion de supuestos estadisticos y los resultados de los
modelos de regresion. Esta organizacion permite una interpretacion clara de como
las variables independientes inciden en el desempeno laboral, asi como de las

relaciones entre los diferentes factores analizados.

4.2.1. Estadistica descriptiva del Perfil del Encuestado
Como parte del analisis descriptivo a continuacion, se presentan los resultados

obtenidos de las preguntas control incluidas en la encuesta, cuyo propodsito fue
caracterizar el perfil sociodemografico y profesional de los participantes.
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Los datos recabados permitieron conocer aspectos como el género, estado
civil, numero de hijos, edad, antigiedad en la institucion, puesto académico, nivel
de estudios y unidad disciplinar que imparten. Cabe senalar que, por razones de
confidencialidad y ética en la investigacion, no se solicité el nombre del docente ni

la identificacion de la dependencia académica universitaria en la que labora.

La muestra representativa estuvo conformada por 92 docentes de tiempo
completo del Nivel Medio Superior de la UANL. En lo que respecta al género, se
observa una participacion equilibrada entre mujeres y hombres, por consiguiente,
permite incorporar una diversidad de perspectiva desde ambas experiencias
profesionales y personales en el ambito educativo (Grafica 9).

Grafica 9. Género de la muestra encuestada

= Mujeres = Hombre

Fuente: Elaboracion propia a partir de la informacion recolectada.

Respecto a la edad en la gréafica 10 se observa que la mayoria del personal
docente encuestado se concentra en grupos de edad superior a los 40 afios,
representando aproximadamente el 70% de la muestra. Esta tendencia se vincula
con las trayectorias profesionales que suelen seguir los docentes de tiempo
completo, quienes acceden a dicha categoria tras haber ocupado previamente otras
claves académicas (Sahin y Kanbur, 2022).
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Grafica 10. Edad de la muestra encuestada

= 25-30

= 31-35

= 36-40

/ " 41-45

18% = 46-50
= Mas de 50

Fuente: Elaboracion propia a partir de la informacion recolectada.

Lo correspondiente al estado civil de los encuestados, representado en la
grafica 11, se observa que la mayoria se encuentra casado (a). Esta tendencia
sugiere una prevalencia de estabilidad conyugal entre el personal docente de
tiempo completo del Nivel Medio Superior de la UANL, derivando en estar asociado
a trayectorias de vida mas consolidadas, propias de quienes han alcanzado esta
categoria laboral (Lagali-dirge et al., 2025).

Grafica 11. Estado civil de la muestra encuestada

J—

= Casado (a) = Soltero (a) =Divorciado (a) =Viudo (a) = Otros

Fuente: Elaboracion propia a partir de la informacion recolectada.
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En cuanto al numero de hijos, los resultados reflejan una distribucion diversa
entre los docentes encuestados (grafica 12). El 56% reporto tener entre uno y dos
hijos, esta informacién permite tener una aproximacién del contexto familiar de los
participantes, en consecuencia, se influye en sus necesidades, prioridades vy
expectativas laborales, especialmente en aspectos relacionados con la conciliacion

entre la vida personal y profesional (Susanto et al., 2022).

Grafica 12. Cantidad de hijos (as) de la muestra encuestada

=0 =1 u2 u3 n4

Fuente: Elaboracion propia a partir de la informacion recolectada.

Otra de las variables control consideradas en el estudio fue el nivel de estudios
alcanzado por docentes del Nivel Medio Superior. Como se muestra en la grafica
13, el 85% indicé contar con estudios de maestria, mientras que una menor
proporcion reportd tener un grado de doctorado. Este dato resulta relevante si se
considera que, dentro de las politicas institucionales para la promocién docente, se
establece como requisito contar con un posgrado afin a la disciplina de desempeno,
lo cual influye directamente en las oportunidades de desarrollo profesional y
académico dentro de la Universidad (Nurudeen et al., 2024).
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Grafica 13. Grado de estudios de la muestra encuestada

Doctorado

Maestria
85%

= Maestria = Doctorado

Fuente: Elaboracion propia a partir de la informacion recolectada.

En atencion a la antigledad laboral reconocida ante la Universidad, los
resultados obtenidos (grafica 14) muestran que una cuarta parte de la muestra
seleccionada de los docentes encuestados se concentra en el rango de entre seis
y diez afos de servicio. En contraste, se identificaron pocos casos con menos de
cinco afos de antiguedad. Los demas rangos presentan una distribucion
equilibrada, de este modo permite observar una muestra diversa en cuanto al

tiempo de servicio.
Grafica 14. Antigiiedad laboral de la muestra encuestada.

Menos de 05
i ~ anos
Mas de 30 afos 20,

14%

De 26 a 30 anos
e ‘

De 21 a 25 anos . De 11 a 15 anos
13% De 16 a 20 anos 18%

17%

De 06 a 10 anos

/ 25%

= Menos de 05 anos = De 06 a 10 anos = De 11 a 15anos = De 16 a 20 afios

= De 21a25afios =De26a30anos =Masde 30 afos

Fuente: Elaboracion propia a partir de la informacion recolectada.
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En cuanto a las categorias o puestos docentes que contempla la entidad
educativa, se estructuran en una escala ordinal: para el personal de tiempo
completo, las claves se clasifican de “A” a “C”, mientras que para los docentes
titulares la escala es de “A” a “D”, siendo la clave “A” la mas baja y la “D” la de mayor
rango. La principal distincion entre las categorias de Asociado de Tiempo Completo
y Titular radica en el grado académico requerido; en el primer caso, es posible
acceder con una maestria, mientras que para las categorias de titular se exige

contar con un grado de doctorado (Universidad Autonoma de Nuevo Leén, 2024).

Los resultados obtenidos (grafica 15) evidencian que mas del 50% del
personal docente de tiempo completo se concentra en las primeras categorias del
escalafon académico. Los puestos de mayor jerarquia, correspondientes a los
puestos titulares, se encuentran representadas en menor medida, lo cual se les
atribuye a los requisitos mas estrictos en cuanto a formacidon académica,

particularmente la exigencia del grado de doctorado.

Grafica 15. Categorias docentes de la muestra encuestada.

Titular "A" Tiempo Completo

29, Titular "B" Tiempo
0

Completo...

Asociado "C"
Tiempo Completo..

. . Asociado "A" Tiempo
Asociado "B" Tiempo Completo

Completo 52%

26%

= Asociado "A" Tiempo Completo = Asociado "B" Tiempo Completo = Asociado "C" Tiempo Completo

= Titular "A" Tiempo Completo = Titular "B" Tiempo Completo

Fuente: Elaboracion propia a partir de la informacion recolectada.
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Utilizando los datos obtenidos de la muestra, se procedié a la verificacion de
los supuestos fundamentales de la regresion lineal, en el siguiente apartado, los
cuales son: linealidad, independencia de los residuos, homocedasticidad,
normalidad y ausencia de colinealidad. Estos supuestos son esenciales para
asegurar la validez del modelo de regresion lineal aplicado, en consecuencia,
garantizan la precision y confiabilidad de las estimaciones obtenidas (Salmerdn y
Rodriguez, 2017).

4.2.2. Estadistica inferencial de la regresion lineal

a) Supuestos basicos estadisticos

El analisis de regresion es una técnica estadistica empleada para estimar y
modelar la asociacion entre una variable dependiente y una o mas variables
independientes, con el propdsito de explicar como los cambios en estas ultimas
influyen en la primera (Uyanik y Guler, 2013), predice cambios en el valor de ciertas
variables cuando otras cambian, dicho de otra manera, la variable independiente se
utiliza como predictor en mas de una (Muhartini et al., 2021). Los supuestos del
analisis de regresion lineal multiple son linealidad, independencia, normalidad de
errores, homocedasticidad y validez o colinealidad (Gelman y Hill, 2007).

Cabe senalar que, si bien el cumplimiento de estos supuestos fortalece la
validez del modelo de regresidn, su incumplimiento no radica necesariamente la
imposibilidad de aplicar este tipo de analisis. En algunos casos, es posible
reconocer ciertas limitaciones, ajustar la interpretaciéon de los resultados o bien
realizar transformaciones a los datos para hacerlos mas adecuados al modelo
estadistico seleccionado (Tranmer et al., 2020). Esta flexibilidad metodologica
permite continuar con el analisis siempre que se justifiquen adecuadamente las

decisiones tomadas y se consideren sus implicaciones en los resultados.
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1. Linealidad

De acuerdo con Vila et al. (2019) el primer supuesto para aplicar la regresion
lineal multiple es la linealidad, la cual refiere que la relacion entre la variable
dependiente y cada una de las variables independientes debe seguir un patron
lineal. Para verificar este supuesto, se emplearon dos estrategias complementarias,
en primer lugar, se elaboraron diagramas de dispersion entre la variable
dependiente —desempefio laboral— y cada una de las variables independientes
del modelo: sueldos y salarios, incentivos, promocion, reconocimiento, flexibilidad
de horario y balance vida-trabajo (figura 8). Las graficas permiten observar una

tendencia lineal entre las variables involucradas.

Figura 8.

Graficos de regresion parcial de las variables independientes.

Partial Regression Plot Partial Regression Plot
Dependent Variable: DESEMPENO LABORAL Dependent Variable: DESEMPENO LABORAL
150 ° 150
°

100

- -
°
] ° o
@ ® o oo @ ° ° 1y ° ° °
S ° ° po% ® o0 3 ° ° o o °
° . o o0 00 8 L)
S . ° ° o Q w o0 080 Co0 .
Z ° ° 00 0 © oo © _ 000 4 . %% o ° °
< . oo ° g o o oo o
Z s ° 0% o 0 o g . d 0® ° °
w ° ° ] ° ° ° °
o M o o °
°
100 100
°
150 150
2.00 00 0 00 150 -1.00 50 00 50 1.00
SALARIO INCENTIVOS

DESEMPENO LABORAL

Partial Regression Plot
Dependent Variable: DESEMPENO LABORAL

PROMOCION

DESEMPENO LABORAL

Partial Regression Plot
Dependent Variable: DESEMPENO LABORAL

° °
° ° L]
o .
.3.. b L4
. . o o
° o & [y @ °
) (3
@ %0 % ) g ®° R
.. ° ° 0‘ °
° ° ° °

RECONOCIMIENTO

128




Partial Regression Plot Partial Regression Plot
Dependent Variable: DESEMPENO LABORAL Dependent Variable: DESEMPENO LABORAL

DESEMPENO LABORAL
@
°
R0
S
°
°
DESEMPENO LABORAL
g
°
°
®o
\)
°
°

200 1.00 00 100 150 1.00 50 00 50 1.00 150
FLEXIBILIDAD BALANCE DE VIDA-TRABAJO

Fuente: Elaboracién propia a través del SPSS v29.

En las graficas se observa que los puntos se distribuyen de manera dispersa,
arriba, abajo y alrededor de la linea central, sin formar patrones curvos o
sistematicos, esto refleja que no existe evidencia de relaciones no lineales. Esta
dispersion aleatoria se considera aceptable y evidencia la relacion entre las

variables lineales.

Segun Hair et al. (2019), los graficos parciales permiten evaluar visualmente
la linealidad en regresion multiple, y la dispersién aleatoria alrededor de la linea
demuestra que la relacién es aproximadamente lineal. Asimismo, Tabachnick y
Fidell (2019) sefalan que pequefas desviaciones arriba o abajo de la linea no
invalidan la suposicion de linealidad, siempre que no existan patrones en forma de

“U” o “U” inversa.

Para reforzar la interpretacion y facilitar la comprension, en la figura 9 se
presenta un ejemplo de patron no lineal, donde los puntos forman una curvatura en
‘U”. A diferencia de los graficos de la figura 8, este patron reflejaria un
incumplimiento del supuesto de linealidad, lo cual podria afectar la validez de los
resultados de la regresién. La comparacion evidencia que todas las variables
independientes del estudio cumplen con el supuesto de linealidad requerido para

aplicar la regresion lineal multiple.
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Figura 9.
Ejemplo de patréon no lineal que indicaria incumplimiento del

supuesto de linealidad

Fuente: Elaboracion propia a través del SPSS v29.

En segundo lugar, se realiz6 un analisis grafico entre los residuos
estandarizados y los valores predichos, con el objetivo de identificar posibles
patrones curvos o sistematicos que demuestren una desviacion de la linealidad.
Segun Field (2024), una distribucidén aleatoria de los puntos alrededor de la linea
horizontal sugiere el cumplimiento de este supuesto (figura 10). En este sentido, el
grafico no mostré evidencia de curvaturas ni patrones definidos, lo que permite
concluir que el modelo cumple con el criterio de linealidad.

Figura 10.
Grafico de residuos estandarizados y valores predichos
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Fuente: Elaboracion propia a través del SPSS v29.
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2. Independencia o autocorrelacién

El segundo supuesto es la independencia de las variables del modelo
seleccionado, para esto se uso el indicador Durbin-Watson que segun Vila et al.
(2019) mencionan que el rango estadistico aceptable es entre 1.5y 2.5; de manera
que conlleva la independencia, es que los errores en la medicién de las variables
explicativas sean independientes entre si. El estadistico obtenido para el modelo
fue de 2.073 (Tabla 18), de modo que se cumple con el supuesto.

Tabla 18. Resumen del modelo — Durbin Watson
R R? R2Ajustado  Error estandar de la estimacion ~ Durbin - Watson

0.834 0.696 0.675 0.41896 2.073

Fuente: Elaboracién propia con los datos obtenidos del SPSS v29.

3. Homocedasticidad

El supuesto de homocedasticidad se evalué mediante el grafico de dispersion,

que implica que los errores tengan varianza constante, en el eje “y” se ubican los
prondsticos tipificados y en el eje “x” los residuos tipificados. Para Martin Martin
(2008) el supuesto de homocedasticidad supone que la variacion de los residuos es

uniforme, de manera que no se aprecian pautas de asociacion (figura 11).

Como se observa en dicha figura, los puntos se distribuyen de manera
dispersa y aleatoria alrededor de la linea horizontal de referencia (residuales = 0),
sin formar conos, embudos, curvas o patrones definidos, esto resalta que la
variacion de los residuos es uniforme. La ausencia de agrupamientos o tendencias
visibles sugiere que no existe asociacidn sistematica entre los residuos y los valores

predichos, cumpliendo asi el supuesto de homocedasticidad (Martin Martin, 2008).
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Figura 11.

Grafico de dispersion con residuos y predictores estandarizados
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Fuente: Elaboracion propia a través del SPSS v29.

Para evaluar el supuesto de homocedasticidad, se revisaron los graficos de
dispersion de los residuos tipificados frente a los prondsticos tipificados, tal como
se muestra en la figura 12. En esta imagen se ilustran simultaneamente dos
patrones, a la izquierda se aprecia un patréon de homocedasticidad, donde los
residuos se distribuyen de manera aleatoria y uniforme alrededor de la linea
horizontal de referencia, evidenciando que la varianza de los errores es constante;
a la derecha se muestra un ejemplo de heterocedasticidad, en el que los residuos
son un patrén sistematico en forma de embudo evidenciando variacidén no constante

a lo largo de los valores predichos.

La comparacion visual de ambos patrones permite comprender como se
cumple o no este supuesto (Rosopa et al., 2013). En el caso de los datos de la
presente investigacion los residuos se asemejan al patrén homocedasticidad, de
manera que confirma que el supuesto de varianza constante se cumple respaldando

la validez del modelo de regresion lineal multiple.
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Figura 12. Comparacion de patrones de homocedasticidad y
heterocedastidad en residuos tipificados

Nota: (a) Grafico con un patron de homocedastidad, (b) Grafico con un patrén de heterocedasticidad.
Fuente: Rosopa et al. (2013).

4. Normalidad

Con el objetivo de verificar el cumplimiento del supuesto de normalidad, se
aplicaron dos estrategias complementarias. En primer lugar, se realizé un analisis
visual mediante el histograma de residuos y el grafico de probabilidad normal (P-P
plot). Ambos mostraron una distribucion simétrica y con forma de campana, lo que

sugiere que los errores se distribuyen normalmente (véase figura 13).

Figura 13.

Graficos de normalidad
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Fuente: Elaboracién propia a través del SPSS v29.
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En segundo lugar, se aplicod la prueba Kolmogorov Smirnov (K-S). Segun
Tapia y Cevallos (2021), esta prueba resulta util para evaluar la normalidad de los
datos muestrales, especialmente en procesos fisicos o sociales no lineales e
interactivos, donde es comun encontrar distribuciones no gaussianas. La figura 13
permite complementar esta interpretacion visualmente, la distribucién de los
residuos se aprecia en forma de campana, ligeramente desplazada hacia la derecha
demostrando una asimetria positiva leve, caracteristica comun en datos del
comportamiento humano y que no compromete el cumplimiento del supuesto de
normalidad (Field, 2018).

Ademas, la prueba K-S analiza la distribucion de las variables seleccionadas
para comprender mejor el comportamiento subyacente de los datos. Se eligi6 esta
prueba en lugar de la de Shapiro—Wilk debido a que es la mas adecuada para
muestras de tamafio mayor a 50 participantes mientras que Shapiro—Wilk se
recomienda generalmente para muestras mas pequefias (Chakravarti et al., 1967).
En la Tabla 19 se observa que el valor de significacion bilateral fue de 0.200, el cual
es superior al umbral de 0.05 (Chakravarti et al., 1967); por lo tanto, se acepta la
hipdtesis nula de la normalidad, interpretando que los residuos del modelo siguen

una distribucidon normal.

Tabla 19. Prueba de Kolmogérov-Smirnov para la muestra

Prueba K-S Residuos estandarizados
N 92
Parametros normales Media 0.00000
Desv. estandar 0.40490790
Sig. asintdtica (bilateral) 0.200

Fuente: Elaboracién propia con los datos obtenidos del SPSS v29.

134



5. Colinealidad

El ultimo supuesto a cumplir para poder utilizar la regresion lineal se estimé
mediante el factor de inflacién de la varianza (VIF). De acuerdo con Bouza-Herrera
(2018), la colinealidad se presenta cuando existe una relacion entre dos o mas
variables independientes, a causa de ello, se genera una aportacion de informacion
redundante respecto a la variabilidad de la variable dependiente. En un modelo de
regresion lineal multiple, se considera que hay colinealidad si alguno de los
coeficientes de correlacion —ya sea simple o multiple— entre las variables

predictoras alcanzan un valor igual a uno.

Segun Gémez y Martinez (2017), un valor elevado de tolerancia es indicativo
de que no existe colinealidad entre las variables independientes; sin embargo, si
dicho valor desciende por debajo de 0.10, se considera una senal critica de posible
colinealidad en el modelo. De manera complementaria, Bafos et al. (2019)
advierten que un VIF superior a 10 refleja serios problemas de colinealidad,
comprometiendo la validez de las estimaciones del modelo. Por otro lado, Hair et
al. (2019) mencionan que los niveles superiores a 5 del VIF demuestran que el
modelo cuenta con problemas de colinealidad entre los constructos que lo

conforman.

Los resultados del VIF del modelo con las variables: sueldos y salarios (X1),
incentivos (X2), promocidn (X3), reconocimiento (X4), flexibilidad de horario (X5) y
balance de vida-trabajo (X6), se aprecian en la Tabla 20, los cuales oscilan entre
1.530 y 4.642 de manera que no hay indicios de multicolinealidad.
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Tabla 20. Colinealidad del modelo.

Modelo Colinealidad
Variables Tolerancia VIF

Constante

Sueldos y salarios (X1) 0.639 1.530
Incentivos (X2) 0.213 4.642
Promocion (X3) 0.246 4.066
Reconocimiento (X4) 0.218 4.583
Flexibilidad de horario (X5) 0.396 2.526
Balance de vida-trabajo (X6) 0.279 3.588

Fuente: Elaboracién propia con los datos obtenidos del SPSS v29.

Con base en los analisis realizados, se concluye que los cinco supuestos
fundamentales para aplicar la regresion lineal multiple fueron verificados y
cumplidos. Esto garantiza la fiabilidad del analisis de regresion lineal multiple
aplicado a la investigacion para evaluar la relacion entre las compensaciones y el
desempefio laboral docente. Resumiendo, los detalles especificos de cada
supuesto verificado pueden consultarse en la Tabla 21.

Tabla 21. Verificacion de los supuestos de la regresion lineal multiple

Supuesto Método de verificacion Resultado obtenido Conclusién
Diagrama de dispersiénentrelaYy Se  observaron  patrones
1. Linealidad las X, y grafico de residuos vs dispersos sin curvaturas o  Cumplido
valores predichos. estructuras sistematicas.
. Verificado a través del estadistico ot gbtuvo i GEELEIED 62 .
2. Independencia d ; Durbin—Watson, Valor =2.073 ~ Cumplido
e Durbin — Watson. )
(rango aceptable: 1.5a 2.5).
N Gréficoqedispersic')nentreresiduos Distribucién homogénea de ‘
3. Homocedasticidad estarjdarlzados y los valores residuos sin patrén definido. Cumplido
predichos.
. Histograma, P-P plot y prueba D',St.”bUC'én nprmal en .
4. Normalidad KoImogorov’Smimov (K-S) graficos y residuos, sig.  Cumplido
' bilateral = 0.200 > 0.05.
. Tolerancia entre valores de
5. Colinealidad Tolerancia (>0.10) y el factor de 513 639 ViF entre 1.530  Cumplido

inflacion de la varianza VIF (< 10).

y 4.642,

Fuente: Elaboracién propia con los datos obtenidos del SPSS v29.

136



Cabe mencionar que, cuando se verificaron los cinco supuestos basicos con
todas las variables independientes, el estimador Durbin — Watson presentd un valor
de 2.073, reflejando que los residuos eran independientes y no existia
autocorrelacion (Vila et al.,, 2019). Posteriormente, al aplicar la regresion lineal
multiple mediante el método de pasos sucesivos —el cual se describira mas
adelante—, el modelo ajustado arrojé un valor Durbin—Watson de 2.086, confirmando
nuevamente el cumplimiento del supuesto de independencia. Esta ligera variacion
es esperable debido a los cambios en los predictores incluidos, y ambos valores se
encuentran dentro del rango aceptable de 1.5 a 2.5, lo que respalda la validez del
modelo final.

b) Correlaciones entre las variables de estudio

El coeficiente de correlacion permite describir la fuerza y la direccion de la
asociacion entre variables, siendo particularmente util cuando se busca evaluar la
coherencia con la que varian en conjunto. Una de las medidas mas utilizadas para
este propédsito es la correlacidon de Pearson (r), considerando que cuantifica la
intensidad y direccion del vinculo entre dos variables aleatorias con distribucion
normal, ayudando a identificar si existe una relacion directa, inversa o nula entre
ellas (Field, 2009; Sedgwick, 2012).

La correlaciéon de Pearson en el sentido mas amplio es una medida de
asociacion entre variables. Cuando los datos estan correlacionados, un cambio en
la magnitud de una variable se asocia con un cambio en la magnitud de otra, ya sea
en la misma direccion (correlacidn positiva) o en la opuesta (correlacion negativa).
Una correlaciéon perfecta de —1 o +1 significa que todos los puntos de datos se
encuentran exactamente en la linea recta (Schober et al., 2018). En la Tabla 22 se
presentan los diferentes niveles de interpretacion del coeficiente de correlacion de
Pearson.
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Tabla 22. Interpretacion del coeficiente de correlacion de Pearson (r)

Rango de r Grado de relacion
+0.70<r<+1.00 Una fuerte relacion lineal positiva
+030<r<+0.70 Una moderada relacién lineal positiva
+010<r<+0.30 Una débil relacién lineal positiva
-010<r<+0.10 No existe una relacion lineal
-030<r<-0.10 Una débil relacion lineal negativa
-070<r<-030 Una moderada relacion lineal negativa
-1.00<r<-0.70 Una fuerte relacion lineal negativa

Fuente: Elaboracién propia con base en Ahmed et al. (2023).

En la tabla 23 se observan los valores correlacionados del coeficiente de
Pearson, si los valores son mayores que cero, implica una correlacion positiva entre
las variables independientes. La correlacion mas alta se presento entre las variables
Desempefio Laboral (DL) y Promocion (PRO), con un valor de 0.760, indica una
fuerte relacién lineal positiva (r > 70). La segunda correlacion mas alta fue entre
Desempefio Laboral e Incentivos (INC), con un valor de 0.676, asi pues,

corresponde en una moderada relacion lineal positiva (0.30 <r < 0.70).

Ademas, el Desempefio Laboral (DL) mostré una moderada relacion lineal
positiva con Reconocimiento (REC), con un valor de 0.711, y con Flexibilidad de
horario (FLEX), con un valor de 0.770, lo anterior, sugiere también una fuerte
relacion lineal positiva. Por ultimo, Balance vida-trabajo (BVT) presenté una
correlacion significativa con Desempefio Laboral (DL), obteniendo un valor de
0.688, lo que también se clasifica como una fuerte relacién lineal positiva. Todas las
correlaciones presentadas son significativas al nivel de 0.01 bilateral, por ello se
respalda la validez estadistica de las relaciones entre las variables consideradas
(Field, 2018).

138



Tabla 23. Correlaciones entre las variables de estudio

Variables DL SAL INC PRO REC FLEX BVT
DL Correlacion Pearson 1 0.516* 0.676* 0.760* 0.711* 0.770* 0.688*
Significancia bilateral 0.001 0.001 0.001 0.001 0.001 0.001
SAL Correlacion Pearson 0.516* 1 0.580* 0.479* 0.455* 0.358* 0.490*
Significancia bilateral 0.001 0.001 0.001 0.001 0.001 0.001
INC Correlacion Pearson 0.676* 0.580* 1 0.809* 0.833* 0.643* 0.793*
Significancia bilateral 0.001 0.001 0.001 0.001 0.001 0.001
PRO Correlacion Pearson 0.760* 0.479* 0.809** 1 0.823* 0.770* 0.828*
Significancia bilateral 0.001 0.001 0.001 0.001 0.001 0.001
REC Correlacion Pearson 0.711* 0.455* 0.833* 0.823* 1 0.738* 0.814*
Significancia bilateral 0.001 0.001 0.001 0.001 0.001 0.001
FLEX Correlacion Pearson 0.770* 0.358* 0.643* 0.770* 0.738* 1 0.732*
Significancia bilateral 0.001 0.001 0.001 0.001 0.001 0.001
BVT Correlacion Pearson 0.688** 0.490* 0.793* 0.828* 0.814* 0.732* 1
Significancia bilateral 0.001 0.001 0.001 0.001 0.001 0.001

Variable dependiente Y: Desempefio Laboral (DL).

Variables independientes: Sueldos y salarios (SAL), Incentivos (INC), Promocion (PRO), Reconocimiento (REC),
Flexibilidad de horario (FLEX), Balance vida-trabajo (BVT). ** La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).
Fuente: Elaboracién propia a partir de los resultados del SPSS v29.

4.2.3. Analisis estadistico: Regresion lineal multiple

Los datos resultantes de la muestra se evaluan mediante un analisis de
regresion lineal multiple. El manejo de la estadistica no paramétrica de regresion se
emplea para descubrir como se puede predecir una variable dependiente utilizando
la variable independiente (Abidin, 2016), por esta razon el analisis de regresion
analiza dos o mas variables, lo cual implica la relacion entre estas variables (Nani y
Mukaroh, 2021).

e Coeficiente de determinacion (R?)

El coeficiente de determinacion, también conocido como R2, se encuentra bien

definido en los modelos de regresion lineal y mide la proporcion de variacion de la

139



variable dependiente explicada por predictores incluidos en el modelo (Zhang,
2017). En la tabla 24 se aprecia el resumen del modelo con la incorporacion de
todos los predictores y la variable dependiente, con los datos arrojados por el
meétodo tradicional, se obtuvo un coeficiente de determinacion del 0.696, esto
significa que el 69.6% de la variabilidad observada en la variable dependiente puede

ser explicada por el conjunto de las variables independientes.

Segun Field (2018) y Hair et al. (2019), en estudios de ciencias sociales los
valores de R? se interpretan de manera relativa, un R> minimo alrededor de 0.10
pueden considerarse aceptable para estudios exploratorios, valores cercanos de
0.30 a 0.50 se consideran moderados, y valores superiores de 0.50 a 0.70 se
consideran altos, dependiendo del contexto y la naturaleza de los fenomenos
estudiados. En este sentido, el 69.6% obtenido en la presente investigacion se
encuentra en el rango alto, indicando que el modelo tiene un poder explicativo

considerable, aunque ligeramente por debajo del 0.70.

Ademas, Sarjana et al. (2023) proporcionan directrices complementarias para
la interpretacion del coeficiente de determinacion acorde al coeficiente de
correlacion obtenido, sefalando que se considera fuerte cuando se encuentra en
un rango de 0.60 a 0.799. De esta manera, el valor obtenido en la investigacion se
ubica dentro de este rango reforzando la validez y la fuerza del modelo de regresién

lineal multiple aplicado.

Tabla 24. Resumen del modelo
R R2 R2? Ajustado Error estandar de la estimacion

0.834 0.696 0.675 0.41896

Fuente: Elaboracién propia con los datos obtenidos del SPSS v29.

A continuacion, se presentan los hallazgos que evaluan como las variables
independientes inciden en el desempefio laboral. Para ello, se utilizé la informacién

obtenida mediante el instrumento aplicado a la poblacion objetivo de la muestra.
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e Analisis de regresion lineal multiple por el método de pasos sucesivos

El analisis de regresion lineal fue realizado mediante el método de pasos
sucesivos (stepwise), el cual consiste en la incorporacion o eliminacion
automatizada y secuencial de variables independientes con base en criterios
estadisticos. Este procedimiento permite identificar el orden 6ptimo en que las
variables deben integrarse al modelo, priorizando aquellas que mejoran o
contribuyen a explicar la variabilidad de la variable dependiente (Hernandez

Sampieri, 2018). El resumen del modelo ajustado se aprecia en la Tabla 25.

Tabla 25. Resumen del modelo ajustado

Modelo R R? R?Ajustado  Error estandar de la estimacién Durbin-Watson
1 0.7702 0.593 0.589 0.47121
2 0.813° 0.662 0.654 0.43220
3 0.833¢ 0.694 0.683 0.41368 2.086

a. Predictores: (Constante), Flexibilidad de horario (X5).

b. Predictores: (Constante), Promocion (X3), Flexibilidad de horario (X5).

c. Predictores: (Constante), Sueldos y salarios (X1), Promocion (X3), Flexibilidad de horario (X5).
d. Variable dependiente: Desempefio laboral (Y).

Fuente: Elaboracién propia con los datos obtenidos del SPSS v29.

En el primer modelo ajustado, unicamente se incluyd como predictor la
variable flexibilidad de horario, obteniendo un coeficiente de correlaciéon de 0.770 y
una R? = 0.593, lo cual indica que esta variable por si sola explica el 59.3% de la
varianza en el desempefio laboral. La R? ajustada fue de 0.589, sugiriendo un ajuste
razonable del modelo (Hair et al., 2019).

El segundo modelo incorporo la variable promocion ademas de la flexibilidad
de horario, lo que elevé la R? a 0.662, es decir, el 66.2% de la varianza es explicada
ahora por ambas variables. La R? ajustada fue de 0.654, y el error estandar

disminuyo a 0.43220, mostrando una mejora en el ajuste del modelo.

Finalmente, el tercer modelo, considerado como el mas adecuado, integré las

variables de flexibilidad de horario (X5), promocion (X3) y sueldos y salarios (X1),
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alcanzando un coeficiente de determinacién R? = 0.694 y una R? ajustada de 0.683,
por ende, conlleva a que las tres variables explican conjuntamente el 69.4% de la
varianza del desempefo laboral. Ademas, el error estandar de la estimacion
disminuyo a 0.41368, resaltando una mejora progresiva en la precision del modelo
a medida que se agregaron predictores.

e Anadlisis de la Varianza (ANOVA)

El analisis de varianza (ANOVA) es una herramienta estadistica que permite
comparar medias entre grupos, sin embargo, en el contexto de la regresién lineal
multiple adquiere un papel fundamental al evaluar la significancia global del modelo.
Su proposito es determinar si el conjunto de variables independientes incluidas
explica una proporcién significativa de la variabilidad observada en la variable
dependiente (Ato et al., 2013), por ende, el estadistico F derivado del ANOVA
compara la variabilidad explicada por el modelo con la no explicada residual.

En este sentido, el ANOVA no sdélo permite evaluar la significancia global del
modelo, sino que también ofrece un marco para interpretar la contribucién relativa
de cada variable independiente en la explicacion de la variable dependiente (Ato et
al., 2013; Field, 2018). Al relacionar el estadistico f con los coeficientes individuales
de regresion se identifican cuales predictores aportan significativamente al
desemperio del conjunto de variables garantizando un analisis integral es confiable
(Hair et al., 2019).

Si el resultado de la prueba es estadisticamente significativo (p < 0.05), se
rechaza la hipétesis nula de que todos los coeficientes de regresion son iguales a
cero, concluyendo que al menos una Vvariable independiente influye
significativamente sobre la dependiente (Hair et al., 2019). Asimismo, Field (2018)
destaca que un valor significativo F precisa que el modelo con predictores mejora

sustancialmente la prediccion de la variable dependiente, en comparacion con un
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modelo que solo incluye la media como un punto de referencia. Los resultados

obtenidos de los tres modelos se aprecian en la Tabla 26.

Tabla 26. ANOVA? — Analisis de la Varianza

Modelo Suma de Gl Media Cuadratica F Sig.
cuadrados

Regresion 29.154 1 29.154 131.304 0.001b
Residuo 19.983 90 0.222

Total 49.138 91

Regresion 32.153 2 16.256 87.025 0.001¢
Residuo 16.625 89 0.187

Total 49.138 91

Regresion 34.078 3 11.359 66.377 0.001¢
Residuo 15.060 88 0.171

Total 49.138 91

a. Variable dependiente: Desempefio laboral (Y).

b. Predictores: (Constante), Flexibilidad de horario (X5).

c. Predictores: (Constante), Promocién (X3), Flexibilidad de horario (X5).

d. Predictores: (Constante), Sueldos y salarios (X1), Promocién (X3), Flexibilidad de horario (X5).
Fuente: Elaboracién propia con los datos obtenidos del SPSS v29.

El primer modelo generado por el método escalonado incluye unicamente la
variable independiente (X5) —Flexibilidad de horario—, el modelo arrojo un
estadistico F de 131.304 con un valor de significancia de p = 0.001, de manera que
esta variable, por si sola, tiene un efecto altamente significativo sobre el desempefio
laboral. La inclusién de esta variable demuestra su capacidad dentro del modelo,

explicando la proporcion considerable de la varianza de la variable dependiente.

El segundo modelo se incorporé una segunda variable (X3) —Promociéon—,
ademas de la flexibilidad de horario. El valor estadistico F fue de 87.025 y el valor
de p se mantuvo en 0.001, confirmando que ambas variables, en conjunto, tienen
una influencia significativa sobre el desemperfio laboral. La mejora del modelo en
esta etapa sugiere que la adicion de la variable promocion aumenta la capacidad

explicativa al modelo respecto a la variable de desempefio laboral.
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Por otra parte, el tercer modelo, incluye las variables (X5) —flexibilidad de
horario—, (X3) —promocion— y (X1) —sueldos y salarios—, ademas, presenta el
mejor equilibrio entre parsimonia y poder predictivo; se obtuvo un valor estadistico
de F = 66.377 con una significancia de p = 0.001, esta situacion refleja que, en
conjunto, estas tres variables predicen de forma significativa el desempefio laboral.

El dltimo modelo se sugiere como definitivo, debido a que integra los
predictores que, de manera conjunta, explican una mayor proporcidn de la varianza
en la variable dependiente. A partir de los resultados obtenidos, se rechaza la
hipdtesis nula que plantea que todos los coeficientes de regresién son iguales a
cero, es decir, que al menos una de las variables independientes incorporadas en
el modelo tiene un efecto significativo sobre el desempefio laboral. Ademas, el
resultado es estadisticamente significativo con un nivel de significancia del 95%, lo
anterior evidencia la validez del modelo como una representacion adecuada del

fendmeno estudiado (Mejia, 2018).

e Coeficientes de correlaciéon (R) del modelo escalonado

El coeficiente de correlacion de Pearson ayuda a comprobar la asociacion
entre las variables (Shrestha, 2020), en la Tabla 27 se muestra el analisis de
correlacion entre el desempefio laboral y las variables independientes
seleccionadas por el método stepwise, sueldos y salarios (X1), promocion (X3) y
flexibilidad de horario (X5) con una correlacion positiva y significancia en p < 0.001.
Para este modelo final se dejaron unicamente las tres variables antes mencionadas
mediante el método de seleccion de variables basados en el valor p. Este criterio
permitié identificar las variables que tenian un impacto estadisticamente
significativo en el modelo, descartando aquellas cuyo valor p era mayor al umbral
de significancia establecido (p > 0.05).
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Tabla 27. Coeficientes de correlacion de Pearson del modelo escalonado

Variables
Variables Desempefio Sueldosy  Promocion (X3)  Flexibilidad de
laboral (Y1) salarios (X1) horario (X5)
Desempefio Laboral (Y1) Correlacion Pearson 1 0.516** 0.760** 0.770**
Significancia bilateral 0.001 0.001 0.001
Sueldos y salarios (X1)  Correlacion Pearson 0.516** 1 0.479* 0.358**
Significancia bilateral 0.001 0.001 0.001
Promocion (X3) Correlacion Pearson 0.760* 0.479* 1 0.770*
Significancia bilateral 0.001 0.001 0.001
Flexibilidad horaria (X5)  Correlacion Pearson 0.770** 0.358** 0.770** 1
Significancia bilateral 0.001 0.001 0.001

** La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).
Fuente: Elaboracién propia con los datos obtenidos del SPSS v29.

La interpretacidon de los resultados expuestos resalta que existe una relacion
lineal estadisticamente significativa, r = 0.516 y p < 0.001 por tanto, la correlaciéon
es moderada, la direccion de la relaciéon es positiva, esto quiere decir, que al

aumentar la variable de sueldos y salarios aumenta el desempenfo laboral.

Con relacion a la variable promocién y desempefio laboral la asociacion es
linealmente fuerte, estadisticamente positiva y significativa al tener resultados r =
0.760y p <0.001, esto genera que la relacion sea directa, al aumentar la promocion
el desempeno laboral también lo hara. Por su parte la correlacion de la flexibilidad
de horario y la variable dependiente resulté ser alta al obtener unr=0.770y p <
0.001, siendo ésta la relacion mas significativa de entre las tres variables

independientes con las que cuenta el modelo.

En la Tabla 28 se aprecian los coeficientes del tercer modelo ajustado
mediante el método de pasos sucesivos (stepwise), junto con los valores
estadisticos t, los niveles de significancia (p) y el factor de inflacion de la varianza

(VIF), los cuales permiten evaluar la relevancia individual de cada predictor, asi

145



como la ausencia de colinealidad entre las variables independientes incluidas en el

modelo.
Tabla 28. Coeficientes del modelo escalonado seleccionado
Modelo Coef. No Coef.
Estand Estand
B Desv. Error Beta t Sig VIF
Constante 1.124 0.251 4.487 0.001
Sueldos y salarios (X1) 0.185 0.061 0.203 3.025 0.003 2.453
Promocion (X3) 0.235 0.075 0.308 3.137 0.002 2.773
Flexibilidad de horario (X5) 0.401 0.081 0.460 4.979 0.001 2.453

Fuente: Elaboracién propia con los datos obtenidos del SPSS v29.

Asimismo, en la tabla 29 se muestran los coeficientes correspondientes a las
variables que fueron excluidas del modelo de regresién. De acuerdo con lo sefialado
con diversos autores (Hair et al., 2019; Montgomery et al., 2021; Tabachnick y Fidell,
2019), cuando ciertas variables no son integradas en el modelo final, es
fundamental que su exclusion se evalue no solo desde la perspectiva estadistica,
sino también tedrica, es decir, se debe valorar si dichas variables aportan una

contribucion significativa a la explicacion de la varianza de la variable dependiente.

Tabla 29. Coeficientes de las variables excluidas del modelo ajustado

Modelo Coef. No Estand Correlacion Colinealidad

B t Sig Parcial Tolerancia VIF
Incentivos (X2) 0.043 0.391 0.697 0.042 0.296 3.374
Reconocimiento (X4) 0.087 0.796 0.428 0.085 0.290 3.444
Balance vida-trabajo (X6) -0.013 -0.114 0.910 -0.012 0.281 3.561

Fuente: Elaboracién propia con los datos obtenidos del SPSS v29.

Por lo anterior, es indispensable considerar la posible presencia de
multicolinealidad, utilizando indicadores como el factor de inflacion de la varianza
(VIF) para detectar relaciones excesivamente fuertes entre predictores. Valores de

VIF menores a 5 demuestran que la multicolinealidad no representa un problema
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serio, mientras que valores superiores a 10 sugieren la existencia de
multicolinealidad severa (Hair et al.,, 2019). Finalmente, tras la eliminacion de
variables, es necesario ajustar y revisar nuevamente el modelo para verificar que
siguen cumpliendo los supuestos fundamentales de la regresién lineal, como la
homocedasticidad de los errores y la normalidad de los residuos (Cohen et al., 2003;
Bryman y Bell, 2015).

El proceso de exclusion no implica que estas variables carezcan
completamente de valor tedrico o practico, sino que, en el contexto especifico de la
muestra y el modelo estadistico, su efecto no fue significativo ni suficientemente
fuerte para justificar su inclusion en la ecuacion final de prediccion del desempefio
laboral. Ademas, la exclusion, ayuda a evitar problemas de colinealidad innecesaria
y mejora la parsimonia del modelo (Cohen et al., 2003; Field, 2018).

Es importante sefialar que, como resultado de la regresion lineal, se obtiene
el valor beta f de cada constructo, de manera que puede ser interpretada en
términos de su nivel de impacto, segun los rangos establecidos por Rositas (2005),
resumidos en la Tabla 30.

Tabla 30. Valoracion del impacto en base a coeficientes beta

Intervalos de valores de coeficientes beta Valoracion del impacto
0.00a0.09 Imperceptible
0.10a0.15 Perceptible
0.16a0.19 Considerable
0.20a0.29 Importante
0.30a0.50 Fuerte
Arriba de 0.50 Muy fuerte

Fuente: Elaboracion propia con base en Rositas (2005).

Para interpretar los coeficientes beta obtenidos en la regresion lineal, se
aplicaron los rangos establecidos por Rositas (2005), los cuales permiten clasificar
el impacto de cada variable en funcion de su magnitud. De acuerdo con la tabla 29,
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las variables sueldos y salarios (f = 0.185), promocion (f = 0.235) y flexibilidad de
horario (f = 0.401), Se situan dentro de los rangos considerable importante y fuerte
respectivamente, indicando que su efecto sobre el desemperio laboral es relevante
y consistente con la clasificacion propuesta. Por el contrario, incentivos (f = 0.043),
reconocimiento (f = 0.087) y balance vida trabajo (f = —0.013) se encuentran en
los rangos imperceptible o perceptible, lo que refleja un impacto minimo sobre la

variable dependiente en este contexto.

Una vez realizados los calculos del modelo se obtiene la siguiente ecuacion

con relacion a las variables involucradas:
Y = By + B1X1(Sueldos y salarios) + B3 X3 (Promocién)
+ BsXs(Flexibilidad de horario) + ¢

Donde Y es el desempefio laboral, 5, es la constante, B, f; ¥ Bs son los
coeficientes del modelo; X;, X; y X; las variables independientes sueldos y salarios,
promocioén y flexibilidad de horario respectivamente, mientras que & = error, por
consiguiente, la ecuacién quedaria:

Y = 1.124 + 0.185X, (Sueldos y salarios) + 0.235X5(Promocién)
+ 0.401X5(Flexibilidad de horario) + ¢

En sintesis, se llevd a cabo un analisis detallado de los resultados obtenidos,
el cual incluy6 tanto el estudio de los estadisticos descriptivos como la verificacion
de los cinco supuestos asociados al modelo de regresion lineal multiple, de esta
manera permitio garantizar la validez y confiabilidad del modelo aplicado.
Posteriormente, se procedié a la aplicacién del método escalonado, de forma que
permitié identificar las variables predictoras con mayor capacidad explicativa.

Como parte del analisis final, se incluyo la evaluacion del analisis de varianza
(ANOVA) para comprobar la significancia global del modelo, asi como el calculo de
los coeficientes de correlacidn entre las variables. Ademas, se examino el impacto
individual de cada predictor a través de los coeficientes beta y los valores p, esto
con la finalidad de presentar la ecuacion ajustada al modelo propuesto.
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4.3 Comprobacién de Hipotesis

Una vez verificados los supuestos del modelo de regresion lineal multiple y
seleccionadas las variables significativas a través del método de pasos sucesivos,
se procede a la comprobacion de las hipétesis planteadas en esta investigacion. El
objetivo es determinar si cada una de las variables independientes seleccionadas
ejerce un efecto estadisticamente significativo sobre la variable dependiente: el
desempenio laboral de los docentes de tiempo completo del Nivel Medio Superior
de la Universidad Autbnoma de Nuevo Leon.

Previo a la interpretacion de los coeficientes individuales, es necesario
contextualizar el modelo dentro del conjunto de variables incluidas, ya que la
regresion lineal multiple permite evaluar simultaneamente el efecto de varias
compensaciones sobre el desempeino laboral. Este enfoque asegura que los
resultados de cada hipotesis se consideren en el marco de la interaccién entre
predictores, evitando conclusiones aisladas y proporcionan una vision integral del
impacto relativo de cada variable independiente en la variable dependiente. Hair et
al., 2019; Field, 2018).

La validacion de las hipodtesis se realiza con base en el valor de significancia
(p) asociado a cada coeficiente de regresion en el modelo final. De acuerdo con
Hair et al. (2019), un valor p inferior al umbral de 0.05 revela que se rechaza la
hipdtesis nula (Ho), aceptando que existe una relacién significativa entre la variable
independiente correspondiente y la variable dependiente. Asimismo, el signo y

magnitud del coeficiente beta permiten identificar la direccion y fuerza del efecto.

En este sentido, en la Tabla 31 se presenta la evaluacién individual de las
hipdtesis formuladas para las variables que permanecieron en el modelo final: Los
hallazgos muestran que las variables sueldos y salarios (X1), promocion (X3) y
flexibilidad de horario (X5) ejercen un efecto estadisticamente significativo en el
desempeno laboral de los docentes de tiempo completo del Nivel Medio Superior
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de la Universidad Auténoma de Nuevo Ledn, mientras que incentivos (X2),
reconocimiento (X4) y balance vida-trabajo (X6) no presentan relaciones
significativas en el modelo final ya que los valores de significancia asociados son
menores a 0.50 (p > 0.05), lo que sugiere que dichas variables no contribuyen a la
explicacion de la variabilidad del desempefio en el modelo.

Tabla 31. Resultados de las hipotesis

Hipotesis Valor de Beta Significancia Resultados
Hi: Los sueldos y salarios son compensaciones que
inciden en la mejora del desempefio de los docentes
de tiempo completo en el nivel medio superior de la
UANL.
H2: Los incentivos son compensaciones que inciden
en la mejora del desempefio de los docentes de
tiempo completo en el nivel medio superior de la
UANL.
Hs: La promocion es una compensacion que inciden
en la mejora del desempefio de los docentes de
tiempo completo en el nivel medio superior de la
UANL.
Ha: El reconocimiento es una compensacion que
incide en la mejora del desempefio de los docentes
de tiempo completo en el nivel medio superior de la
UANL.
Hs: La flexibilidad de horario es una compensacion
que incide en la mejora del desempefio de los
docentes de tiempo completo en el nivel medio
superior de la UANL.
He: El balance de vida-trabajo es una compensacion
que inciden en la mejora del desempefio de los
docentes de tiempo completo en el nivel medio
superior de la UANL.

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados obtenidos.

0.185 0.003 Aprobada

0.043 0.697 Rechazada

0.235 0.002 Aprobada

0.087 0.428 Rechazada

0.401 0.001 Aprobada

-0.013 0.910 Rechazada

Acorde a la presentacion y analisis de los resultados finales, se ha
completado la verificacion de los supuestos del modelo de regresion lineal multiple,
la identificacion de las variables significativas mediante el método de pasos
sucesivos y la comprobacion de las hipotesis planteadas. Con base en los
coeficientes no estandarizados derivados del analisis de regresion lineal multiple,
se retoma de forma explicita la ecuacién predictiva del desempefio laboral Y:

Y = 1.124 + 0.185X, (Sueldos y salarios) + 0.235X5(Promocién)
+ 0.401X5(Flexibilidad de horario) + ¢
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Esto, para representa el modelo matematico definitivo de la investigacion,
donde el valor de 1.124 corresponde a la constante del modelo, que representa el
nivel esperado de desempefio cuando las variables independientes son iguales a

cero.

De manera general, los hallazgos muestran que las variables sueldos vy
salarios (X1), promocion (X3) y flexibilidad de horario (X5) ejercen un efecto
estadisticamente significativo sobre el desempefio laboral de los docentes de
tiempo completo del Nivel Medio Superior de la Universidad Autdbnoma de Nuevo
Ledn, mientras que incentivos (X2), reconocimiento (X4) y balance vida-trabajo (X6)

no presentan relaciones significativas en el modelo final.

Esto puede deberse a factores contextuales, como la percepcion de los
docentes sobre la relevancia de los incentivos o la disponibilidad de politicas de
conciliacion vida trabajo, que limitan su impacto real. Estudios previos sefalan que
cuando los coeficientes beta son bajos, incluso si fueran significativos, su relevancia
practica puede ser limitada, y la interpretacion debe considerar tanto la evidencia
estadistica como las condiciones organizacionales y culturales en las que se
desarrolla el trabajo (Cohen et al., 2003; Field, 2018).

Este analisis integral de resultados proporciona una base sélida para la
discusion y la interpretacion teorica y practica, al permitir identificar cuales variables
ejercen un efecto significativo sobre el desempefio laboral, sino también
comprender la magnitud Irrelevancia de cada factor dentro del contexto institucional
del Nivel Medio Superior de la Universidad Autonoma de Nuevo Ledn. Asimismo,
permite reflexionar sobre la pertinencia de las politicas y practicas de compensacion
implementadas en la institucion. Este enfoque integral sienta las bases para
establecer conclusiones robustas, generar recomendaciones estratégicas para la
mejora de la gestion de recursos humanos y orientar futuras investigaciones que
profundizan en la relacion entre compensaciones y desempefio en entornos

educativos similares.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

A continuacion, en el presente apartado se presentan los logros que se
obtuvieron para cumplir los objetivos metodolégicos, los hallazgos (como la sintesis,
discusion de resultados e implicaciones tedricas y practicas), asi como las

limitaciones de la investigacion y recomendaciones para futuras investigaciones.

En la presente investigacion se logréo cumplir satisfactoriamente con el
objetivo general, el cual consistié en determinar la relacién de las compensaciones
organizacionales (sueldos y salarios, incentivos, promocidn, reconocimiento,
flexibilidad de horario y balance vida-trabajo) que inciden en la mejora del
desempeno laboral de los docentes de tiempo completo del Nivel Medio Superior

en la Universidad Auténoma de Nuevo Ledn en México.

e Cumplimiento de objetivos.

Para lograr el objetivo general, se alcanzaron los siguientes objetivos
metodoldgicos:

1. Se describen los antecedentes del problema en materia de
compensaciones y su evolucion historica, lo cual proporcioné el contexto
necesario para enmarcar la investigacién y fundamentar su relevancia.

2. Revisar la fundamentacién teodrica de la variable dependiente y de las
variables independientes, consolidando un marco conceptual solido.

3. Elaborar un instrumento de medicion que permitié operacionalizar las seis
compensaciones y el desempefio laboral con alta confiabilidad y validez
de contenido, sometido a juicio de expertos y validar con la prueba piloto.

4. Se logro aplicar el instrumento a una muestra representativa de 92
docentes de tiempo completo en las dependencias de Nivel Medio
Superior de la UANL, asegurando la integridad y aleatoriedad de los
datos.
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5. Emplear métodos estadisticos de analisis, incluyendo la verificacion de

los cinco supuestos de la regresion lineal multiple y el uso escalonado
para comprobar las seis hipétesis planteadas, validando tres de ellas.

Establecer las conclusiones, discusion e implicaciones, asi como formular
recomendaciones practicas y académicas, basadas en los hallazgos

obtenidos.

Uno de los aportes de esta investigacion es el cumplimiento de los objetivos

metodoldgicos, lo cual permitié generar resultados empiricos. Estos hallazgos

identifican con precision las compensaciones clave que afectan el desempeno

laboral. Lo anterior, deriva en responder a la pregunta de investigacion: ;Cuales

son las compensaciones que inciden en el desempefio laboral de los docentes de

tiempo completo en el Nivel Medio Superior?, y abren nuevas lineas de

investigacion en la gestion del capital humano educativo.

Adicionalmente, el estudio logré cumplir con los criterios metodologicos de

Thomas y Tymon (1982):

Problema del mundo real: en esta investigacion se abordo la necesidad
concreta de mejorar el desempefio laboral docente.

Conceptualizacion integral: se definid y operacionaliz6 el fendmeno,
creando un modelo cientifico.

Generacion de soluciones: a partir de los resultados se derivaron
recomendaciones practicas para mejorar la gestion de compensaciones y

el desempenio docente.

De esta manera, se confirma el rigor y la pertinencia metodologica del

estudio, respondiendo con claridad a la pregunta de investigacion y sentando las

bases para futuras investigaciones y mejoras institucionales.
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e Hallazgos (Sintesis, discusion de resultados e implicaciones teéricas)

Los resultados obtenidos revelan que las compensaciones como los sueldos
y salarios, promociones y la flexibilidad de horario tienen una relacién positiva y
significativa con el desempefio de los profesores. Sin embargo, otras
compensaciones, como los incentivos, reconocimiento y el balance vida-trabajo, no
mostraron una correlacion directa con el desempeino laboral, de manera que
contrasta con los hallazgos de investigaciones previas en el tema, Al-Alawi et al.
(2021), Kariuki y Kiiru (2021), Nurul Qomariah et al. (2022), Alam et al. (2023), Okon
et al. (2023) y Ali y Sukri (2024).

En cuanto a las variables que fueron estadisticamente significativas se
analizaran sus implicaciones tedricas. Sobre la primera variable, Sueldos y salarios
(X1) se obtuvo un coeficiente g = 0.185 con una significancia p = 0.003, resaltando
una relacion positiva y significativa con el desempefio laboral. Este hallazgo es
coherente con la Teoria de Equidad de Adams (1965), que postula que los
empleados evaluan la justicia de sus compensaciones en relacion con sus aportes,
de manera que influye en su motivacion y desempeio. Asimismo, estudios
empiricos como el de Chrissy et al. (2025) encontraron que el salario explica el
16.2% de la variacion del desempefio de los empleados en instituciones publicas
de Ruanda (R? = 0.162, p < 0.05), y Muktumar et al. (2024) observaron un impacto

de la compensacion en el desempeio con p = 0.012.

La variable independiente Promocién (X3) obtuvo un coeficiente g = 0.235 y
p = 0.002, evidenciando su influencia positiva en el desempefio laboral. Este
resultado se alinea con la Teoria AMO (Ability, Motivation, Opportunity) de
Appelbaum et al. (2000), que destaca la importancia de brindar oportunidades de
desarrollo para mejorar el desempefio. Fidaus et al. (2024) también respaldan este
hallazgo, reportando un coeficiente g = 0.396 y p = 0.000 en su estudio sobre el
impacto de la promocion en del desempeino docente. Los resultados también se
relacionan con la Teoria de la Expectativa de Vroom (1964), la cual sostiene que
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los individuos estaran mas motivados para desempenarse eficazmente si perciben
una relacion clara entre el esfuerzo, el buen desempefio y la obtencién de
recompensas. En el contexto educativo, esto implica que las promociones deben
estar claramente vinculadas a logros concretos y reconocimiento profesional; de lo

contrario, su efecto motivacional puede ser limitado (Sihuay Sanabria et al., 2025).

Con relacion a la variable Flexibilidad de horario (X5) que fue la variable con
mayor impacto en el modelo, con un coeficiente § = 0.401 y p = 0.001. Este
resultado es consistente con la Teoria de la Autodeterminacion (Self-Determination
theory) de Deci y Ryan (1985), la cual sostiene que la motivacion y el bienestar de
los empleados aumentan cuando se satisfacen sus tres necesidades psicologicas:
autonomia, competencia y relacion. En este sentido, contribuye directamente a la
dimensioén de la autonomia del trabajador, al permitirle gestionar su tiempo de
acuerdo con sus ritmos y necesidades personales, el incremento en autonomia
favorece una motivacién intrinseca que impacta positivamente en el desempefio
laboral. En estudios empiricos confirman esta relacion, por ejemplo, Mahendra y
Kurniawati (2024) demostraron que la flexibilidad horaria mejoro el desemperio del

personal administrativo en hospitales, con un valor p < 0.05.

Por otro lado, se tienen aquellas variables que no resultaron significativas en
el modelo de la investigacion. La variable independiente Incentivos (X2) no muestra
una relacion significativa con el desemperio laboral (f = 0.043, p = 0.697). Este
hallazgo contrasta con estudios como el de Haggag y Saados (2024), quienes
encontraron que los incentivos otorgados a tres universidades publicas en Malasia,
si influyen positivamente en su desempefio. Sin embargo, también se encontraron

2 estudios en donde la variable no fue significativa.

El primer estudio donde los incentivos no fueron significativos es el de Sofian
y Luturkar (2022) realizado en Universidades privadas en Yemeni, India; que con
una muestra de 138 empleados y utilizando un analisis de regresion cuantitativa,

encontraron que los incentivos financieros no mejoran de manera significativa el
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desempenio laboral (R = 0.127, p > 0.05). La causa principal de esta falta de
efectividad se atribuye a que estos pueden estar desconectados de las
motivaciones intrinsecas de los empleados, de manera que los beneficios
economicos no son percibidos como suficientemente valiosos. Estudios han
evidenciado que los incentivos financieros, cuando no se alinean con la autonomia,
competencia y proposito de los trabajadores, pueden incluso disminuir la motivacion

intrinseca y limitar su impacto en el desempefio laboral (Gagné y Forest, 2020).

El segundo en el estudio de Zysman (2020) la variable incentivos tampoco
fue significativa; aplicado a médicos y enfermeras en California, empleando una
relacion lineal multiple, se concluyé que los incentivos no tuvieron impacto
significativo en el desempefio (t = 1.976, p > 0.05), a pesar de que los incentivos
estan mas relacionados con el desempefio laboral. La explicacion propuesta de este
resultado apunta a la falta de alineacion entre los incentivos ofrecidos y la
motivacion interna de los trabajadores, limitando su efectividad. Estos estudios
refuerzan la necesidad de revisar y ajustar los programas de incentivos para

alinearlos mejor con las expectativas y necesidades de los empleados.

Una posible explicacion de por qué los incentivos no resultaron significativos
en el desempefio laboral docente en la presente investigacion, radica en la
percepcion limitada de su impacto economico dentro de la estructura salarial global.
De acuerdo con el perfil sociodemografico de la muestra, el 70% del profesorado es
casado (a), el 83% tiene al menos 1 hijo y el 73% cuenta con mas de 10 afios de
antigiedad (ver graficas 18, 19 y 21), esto deriva en una estabilidad laboral
significativa. Ademas, se observa que la mayoria del profesorado encuestado
supera los 40 afos de edad, lo que coincide con la normativa institucional que
establece un periodo minimo de tres afios entre cada cambio de clave (Universidad
Autonoma de Nuevo Ledn, 2024). Esta regulacién contribuye a la predominancia de
docentes con mayor antigledad y experiencia, lo que influye en la percepcion y
recepcion de ciertos tipos de compensaciones, como los incentivos econémicos o

reconocimiento profesional.
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Asimismo, para acceder a los estimulos econdmicos es indispensable contar
con una clave de 902 Asociado A Tiempo Completo (ver tabla 10) con un sueldo
base quincenal de entre $12,077.40 MX y superiores, y aun cumpliendo estos
requisitos, el 71% de los docentes en el NMS reciben incentivos quincenales que
oscilan entre los $1,216.61 pesos y $3,893.00 pesos. Al comparar estas cantidades
con el sueldo base y con las necesidades propias de una estructura familiar
consolidada, es comprensible que los incentivos no sean percibidos como un
aliciente suficiente para modificar o mejorar sustancialmente su desempefio
(Bradler et al., 2016). Mas que representar una motivacion adicional, son vistos
como un complemento rutinario que no modifica la conducta laboral ni responde a

las expectativas de reconocimiento o mejora profesional (Gagné y Forest, 2020).

Esta situacion se interpreta desde la Teoria de la Motivacion Intrinseca de
Deci y Ryan (1985) la cual plantea que los individuos se sienten mas motivados
cuando sus acciones estan alineadas con sus intereses personales autonomia y
sentido de competencia, en este caso los incentivos econdmicos al no representar
un estimulo vinculado con estas motivaciones internas tienden a ser insuficientes
para incidir de forma significativa en el desempefio laboral del docente. Asimismo,
esto podria justificarse debido a que los docentes de tiempo completo, en su
mayoria con formacion de posgrado y vocacion académica, pueden estar mas
orientados hacia motivos intrinsecos como la ensefianza, la investigacion o el
impacto en sus estudiantes, que hacia recompensas econdmicas condicionadas
(Wydyanto, 2022). En este contexto, los incentivos son percibidos como
insuficientes o poco diferenciadores afectando su efectividad para mejorar el
desempenio laboral.

Respecto a otra variable que fue rechazada es el Reconocimiento (X4) que
tampoco presenta una relacién significativa con el desempefio laboral (5 = 0.087, p
= 0.428). Este resultado difiere de estudios como el de Khaembla et al. (2024),
quienes encontraron que el reconocimiento predice el 77% del rendimiento de

profesores en Kenia (R? = 0.77, f = 0.917). La discrepancia se le atribuye a la falta
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de institucionalizacion de practicas de reconocimiento en algunas organizaciones
limitan su efectividad. Hay varias causas por la cual el reconocimiento no resulta
significativo en el desempefio laboral de los docentes. Primero, se sustenta a través
de las diferencias generacionales presentes en la muestra donde el 52% tiene mas
de 45 afios (ver grafica 17). Segun Westover (2024) las generaciones mas jévenes
como los Millennials y la Generacion Z, valoran el crecimiento personal, la
flexibilidad laboral y el impacto social, aspectos que suelen ser menos importantes
para los Baby Boomers y la Generacidon X, quienes se enfocan mas en
recompensas extrinsecas. Este hallazgo se alinea con el estudio de Close y Martins
(2015), que mostrd que los Baby Boomers y la Generacién X prefieren recompensas
tangibles como bonificaciones mientras que las generaciones mas jovenes buscan
reconocimiento intrinseco, como el feedback positivo. Ademas, el estudio de Jenei
y Machova (2024) sugiere que las generaciones mayores valoran enfoques mas
estructurados de liderazgo, mientras que las mas jovenes prefieren estilos flexibles
y de apoyo. Estas diferencias en las expectativas generacionales contribuyen a
comprender por qué el reconocimiento como forma de compensacién no fue tan
motivador ni significativo para los docentes de mas edad en la muestra, ya que no

se alinea con sus necesidades y valores.

En segundo lugar, la falta de significancia del reconocimiento podria deberse
también a que los docentes no perciben este tipo de compensacion como equitativa
o verdaderamente representativa de su esfuerzo profesional. Es posible que los
mecanismos de reconocimiento en el entorno universitario analizado sean poco
visibles, despersonalizados o aplicados de manera no uniforme, como resultado su
efecto motivacional y su impacto en el desempefio se diluye (Chang et al., 2024).
Desde el enfoque tedrico, la Teoria de la Equidad de Adams (1965) sostiene que
los individuos comparan lo que aportan (esfuerzo, compromiso, tiempo) con lo que
perciben a cambio (reconocimiento, salario, beneficios). Cuando perciben una
desigualdad o desproporcion —por ejemplo, si el reconocimiento es escaso,
simbolico o desigual en comparacion con el esfuerzo realizado—, los empleados

experimentan desmotivacion o indiferencia hacia dichos reconocimientos.
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Finalmente, la tercera variable no significativa fue la compensacion de
Balance vida-trabajo (X6). Los resultados empiricos evidencian que la variable no
tiene un impacto significativo en el desempefio laboral de los docentes de tiempo
completo del NMS en la UANL (8 =-0.013; p = 0.910), conduciendo al rechazo de
la hipdtesis He. Este hallazgo resulta contradictorio con algunas investigaciones
como la de Susanto et al. (2022), quienes encontraron una relacion positiva y
significativa entre el desempefio laboral de los empleados de PYMES en Indonesia,
o como la de Christy e Indiyati (2025), que por su parte reportaron efectos
significativos en trabajadores del sector servicios en Indonesia. Ambos estudios
subrayan que lograr un equilibrio entre la vida personal y profesional contribuye al
bienestar y al desempefio del personal.

Sin embargo, en el contexto educativo mexicano, la falta de significancia se
explica mediante las Dimensiones Culturales de Hofstede (2011), particularmente
en el eje de Individualismo vs Colectivismo. En una cultura colectivista como la
mexicana, se priorizan las obligaciones grupales, los compromisos institucionales y
el sentido de responsabilidad colectiva, de manera que podria disminuir el valor
percibido de las politicas de equilibrio vida-trabajo, debido a esto, los docentes
tienden a subordinar sus necesidades personales a las demandas laborales. La
anterior perspectiva se ve forzada por Singelis (1995), quien plantea que en
contextos colectivistas las personas tienden a buscar la aprobacion social y la

armonia grupal, incluso a costa de su tiempo personal.

Por tanto, la variable balance vida-trabajo abre una posible brecha teodrica
sobre como ciertas compensaciones intangibles como el balance vida-trabajo da
lugar a no tener el mismo nivel de incidencia en contextos culturales distintos,
reafirmando la necesidad de realizar investigaciones en diferentes contextos, y
también avanzar en politicas institucionales que promuevan cambios estructurales

mas profundos en la gestion del tiempo y el bienestar del personal docente.
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¢ Interpretaciones (Implicaciones practicas)

Dado que los sueldos y salarios demostraron tener una incidencia positiva y
significativa en el desempefo laboral, resulta prioritario consolidar politicas de
revision salarial periddica que respondan al mérito, la experiencia y la carga
académica del docente. La implementacion de esquemas salariales diferenciados
con base en indicadores objetivos de desempefo contribuiria a generar
percepciones de equidad y justicia organizacional. Asimismo, se sugiere alinear
estas mejoras con los tabuladores institucionales vigentes y establecer una mayor
transparencia en los criterios para ajustes salariales, derivando en incentivar

directamente la motivacion y el compromiso profesional del personal académico.

La promocidn como factor significativo sugiere la necesidad de disenar
trayectorias claras de desarrollo profesional que integren criterios objetivos y
accesibles para todos los docentes. Resulta pertinente implementar procesos de
evaluacion para la promocidn que estén basados en competencias, resultados
académicos y participacion institucional, evitando practicas discrecionales o poco
transparentes. También se recomienda fortalecer los programas de formacion
continua y vincularlos con las oportunidades de ascenso asegurando asi la
promocién no solo se perciba como una recompensa, sino como un reflejo de

crecimiento profesional individual.

La flexibilidad de horario tuvo el mayor impacto en el desempeiio laboral, lo
cual pone de manifiesto la relevancia de implementar esquemas laborales mas
adaptables, sin comprometer la calidad educativa. Se propone emplear el uso de
modelos hibridos o mixtos en la docencia, asi como flexibilizar horarios de entrada
y salida siempre que se mantenga en el cumplimiento de objetivos académicos.
Ademas, es recomendable institucionalizar politicas que permitan conciliacién entre
la vida profesional y personal, en especial para el personal con cargas familiares,

garantizando un entorno laboral mas saludable, resiliente y motivador.
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La falta de significancia de los incentivos podria estar vinculada a su bajo
impacto percibido frente a otras formas de compensacion mas estructurales como
el salario base. Ante ello, se recomienda revisar los esquemas de incentivos
actuales, considerando su proporcionalidad en relacion con el sueldo quincenal, su
vinculacion con resultados tangibles y la equidad entre perfiles docentes. Es
necesario diversificar los tipos de incentivos (econdmicos, académicos,
institucionales) y comunicarlos con claridad, ya que una estrategia mal disefiada o

poco visible lleva a ser percibida como irrelevante, reduciendo su efecto motivador.

El reconocimiento no fue estadisticamente significativo, lo cual puede
deberse a una falta de alineacion entre los mecanismos institucionales de
reconocimiento y las expectativas reales del personal docente. En ese sentido, se
sugiere implementar practicas sistematicas de retroalimentacién y valoracion del
trabajo académico que vayan mas alla de los actos simbodlicos. Reconocer
publicamente la innovacion docente, la mentoria estudiantil con la participacion de
proyectos académicos se fortalece el sentido de pertenencia al compromiso
organizacional, especialmente si estas acciones se integran en las evaluaciones

institucionales y en los criterios de promocion interna.

La ausencia de significancia del balance vida trabajo podria estar relacionada
con una escasa implementacidon de politicas formales al respecto o con una baja
percepcion de su existencia en los docentes. Como estrategia de mejora, se
propone disefiar politicas explicitas que permitan desconexion digital fuera del
horario laboral, faciliten licencias académicas y promuevan acciones de bienestar
emocional. Asimismo, es necesario realizar diagnosticos internos que identifiquen
las necesidades especificas del personal en esta materia, diferenciando por
generacion, género y carga familiar, con el fin de construir una -cultura

organizacional mas empatica, sostenible y centrada en el bienestar humano.
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e Limitaciones de la investigacion.

Una posible limitacion fue el no tener contacto directo con los docentes, ya
que se envio la encuesta en Google forms y eso no permitié la oportunidad de
aclarar dudas puntuales sobre los reactivos, asi como limitar el acompafamiento
durante el proceso de respuesta. No obstante, se procuré mitigar este enfoque
mediante interacciones claras y canales de contacto abiertos para cualquier
consulta, garantizando asi la validez del procedimiento aplicado.

¢ Recomendaciones y futuras lineas de investigacion.

Estas limitaciones no comprometen la solidez del modelo ni los resultados
obtenidos, pero si sugieren la necesidad de revisar, en futuras investigaciones, la

integracion de nuevas variables contextuales o moderadoras.

A partir de los hallazgos obtenidos, se recomienda ampliar la muestra
incluyendo otras categorias de docentes del Nivel Medio Superior de la Universidad
Auténoma de Nuevo Ledn, incluyendo personal por horas, de medio tiempo y con
diferentes niveles de antigiedad. Esta ampliacidn permitiria comparar los efectos
de las compensaciones segun el tipo de vinculo contractual, enriqueciendo el

modelo explicativo del desempefio laboral en contextos educativos diferenciados.

Desde una dimension practica, se sugiere el disefio de investigaciones
aplicadas que evaluen el impacto real de intervenciones institucionales especificas,
tales como programas de reconocimiento formal, esquemas de trabajo flexible
politicas de conciliacion vida trabajo. Estas acciones podrian construir una base
empirica para la formulacién de politicas publicas mas efectivas y para el
fortalecimiento de la planeacion institucional en el ambito del capital humano
docente.
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Una linea de investigacion particularmente relevante surge a partir de los
resultados no significativos de las variables incentivos, reconocimiento y balance
vida-trabajo. Para abordar estas discrepancias, futuras investigaciones podrian
incorporar variables mediadoras o moderadoras como el liderazgo directivo, el clima
organizacional, la motivacion intrinseca, la satisfaccion laboral o incluso las
dimensiones culturales. La inclusion de estos factores permitiria explorar si la falta
de efecto se debe a condiciones institucionales especificas o a diferencias

generacionales o a limitaciones en el disefio del instrumento.

Desde un enfoque metodoldgico, se pudiera utilizar modelos de ecuaciones
estructurales (SEM-PLS), los cuales permiten analizar relaciones complejas entre
multiples variables latentes de manera simultanea. Este tipo de modelos facilitara
una comprension de las dinamicas entre las compensaciones y el desempefio
laboral al incluir efectos directos, indirectos e interactivos, mejorando la capacidad
explicativa de los modelos actuales.

Asimismo, resulta pertinente replicar este estudio bajo un enfoque
longitudinal que permita observar la evolucion de las relaciones entre
compensaciones y desempefio a lo largo del tiempo. Esta estrategia contribuiria a
establecer relaciones de casualidad mas solidas y a evaluar el impacto sostenido
de las politicas de compensacién implementadas.

Finalmente, se recomienda ampliar el analisis comparativo entre distintas
dependencias del Nivel Medio Superior en otras universidades, asi como entre
niveles educativos (Medio Superior y Superior y sectores publicos y privados), a fin
de determinar si los patrones observados en este estudio son replicables y no varian

en funcién del tipo de organizacion.
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ANEXOS

Anexo 1. Instrumento de Medicion

FACPYA

UNIVERSIDAD AUTONOMA DE NUEVO LEON FACULTAD DE CONTADURIA PUBLICA Y ADMINISTRACION

Encuesta de validacion de contenido

UNIVERSIDAD AUTONOMA DE NUEVO LEON. FACULTAD DE
CONTADURIA PUBLICA Y ADMINISTRACION
Doctorado en Filosofia con Orientacion en Administracion.
Buen dia.
El presente trabajo forma parte de una tesis doctoral titulada “LAS COMPENSACIONES QUE INCIDEN EN LA
MEJORA DEL DESEMPENO LABORAL DE LOS DOCENTES DE TIEMPO COMPLETO EN EL NIVEL
MEDIO SUPERIOR DE LA UANL’ y los resultados seran utilizados para fines académicos. La informacion
proporcionada sera completamente confidencial y andnima, por lo que no se solicita su nombre ni de la
dependencia del nivel medio superior de la UANL.
Muchas gracias por su tiempo y apoyo.

https://www.uanl.mx/aviso-de-privacidad/

Instrucciones generales: La presente encuesta se divide en dos secciones y consta de 59 preguntas,
la primera seccion esta compuesta de 8 items para recabar informacion sociodemogréfica, y la
segunda seccion que contiene 51 items, conforma la encuesta de las variables que se busca medir.
El presente instrumento le tomara no mas de 15 minutos contestarlo.

Agradezco mucho su apoyo.

Primera Seccion. Datos Demograficos — Perfil del Encuestado

01. Género 03. Estado Civil 04. Numero de hijos 05. Nivel de Estudios

1 Femenino 1 Soltero/a 1o ] Licenciatura

] Masculino ] Casado/a 11 ] Maestria

1 Divorciado/a O 2 1 Doctorado

02. Edad ] Viudo/a 3

1 De 25 a 30 afios 1 Otro Ll 4

L1 De 31 a 35 afios ] Mas de 4

1 De 36 a 40 afios

1 De 41 a45 afios

L1 De 46 a 50 afios

1 Mas de 50 afios
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https://www.uanl.mx/aviso-de-privacidad/

06. Afios laborados (reconocidos) 07. Categoria del puesto que desempeiia
enlaUAN.L como docente de tiempo completo

L1 Menos de 05 afios L] Asociado “A” Tiempo Completo (902)
L] De 06 a 10 afios L] Asociado “B” Tiempo Completo (903)
L] De 11 a 15 afios L1 Asociado “C” Tiempo Completo (904)
[J De 16 a 20 afios L] Titular “A” Tiempo Completo (908)
L] De 21 a25 afios L] Titular “B” Tiempo Completo (909)
L] De 26 a 30 afios LI Titular “C” Tiempo Completo (910)
L] Mas de 30 afios L Titular “D” Tiempo Completo (911)

08. Areas o Campos Disciplinares impartidos. (Considerar los que se asignan con mayor
frecuencia)

Matematicas (DPA, MFE, FYR, PROB)

Comunicacién (EXOYE, CE, CELA, VCEI, MCMI, TICS, IAR)

Ciencias Experimentales (LCM, MYE, LMT, FQE, BS, NV)

Ciencias Sociales (ISC, LVM)

Humanidades (AA, FILO, LOG)

Desarrollo Humano (OE, OP, EV, AFS, VSD)

Multidisciplinares (CDC, PD, ESRS, OPTATIVAS)

OOoOooooo

Segunda Seccion. Medicion de las variables de estudio

LAS COMPENSACIONES QUE INCIDEN EN LA MEJORA DEL DESEMPENO LABORAL DE LOS
DOCENTES DE TIEMPO COMPLETO EN EL NIVEL MEDIO SUPERIOR DE LA UANL

Se le solicita de la manera mas atenta conteste las siguientes preguntas sefialando una respuesta,
en donde:

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni en desacuerdo ni de acuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

aRhobd=

Variable Dependiente (Y1) - Desempeio Laboral

El desempefio laboral es el logro eficaz de actividades, realizadas por las habilidades del
trabajador derivadas de un comportamiento, de manera que contribuyen a las expectativas
de la organizacion.

opJanoesap
uo ajuawe}o]
opJanoesap ug
opJande ap Iu
opJanoesap ua IN
opJanae aq
opianoe
ap ajuawe}o]

09. Mi asistencia a las reuniones de academia es constante.

10. Los resultados que obtengo en la encuesta del desempefio magisterial son superiores
a la media.

11. Me esfuerzo lo suficiente para garantizar que se cumplan las metas y objetivos
académicos en los plazos establecidos

12. En la institucion se logran los objetivos y estandares académicos establecidos.

13. Asisto de manera puntual a mis horas clase, asi como el cumplimiento de mis
estancias.
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14. La institucion cuenta con estrategias internas para medir el desempefio laboral
docente.

15. Me siento feliz cuando mi trabajo contribuye al logro de los objetivos de la institucion.

16. Los estudiantes no han presentado quejas vinculadas a mi persona.

17. Me tomo el tiempo para dar seguimiento a los estudiantes para que estén satisfechos
con mi labor.

Variable Independiente (X1) — Sueldos y salarios

=
. Ly . m =
El salario es la base de compensacion monetaria que paga el empleador a su | & g 2 2g 9 | g
trabajador en un periodo de tiempo como consecuencia de su condicion de empleado por | 2 3 & 5 & 8 |2 3
‘s . . . .y . =] = @
la contraprestacion directa del servicio, la cual refleja el valor de uso en funcién de como § 2| g g0 e g2
contribuye a los objetivos de la organizacion en la que labora. °g 2 §3 ° 2
o
18. Estoy satisfecho con mi salario.
19. El salario que recibo me motiva a realizar mejor las actividades académicas.
20. El salario que percibo refleja la experiencia laboral que tengo.
21. El salario que percibo es el adecuado por la cantidad de trabajo que realizo.
22. El salario que recibo es el adecuado para la cantidad de horas que le dedico a mi labor
docente.
23. El salario que percibo es suficiente para satisfacer mis necesidades.
Variable Independiente (X2) — Incentivos
=
. . ) . " = m = =
Los incentivos son aquellos componentes salariales vinculados al desempefio g 2 e g |»2
que sirven para recompensar de manera objetiva las actividades por parte de los 8 g 2 ; g 8 2 g
trabajadores. 22| 5| 8¢ 2 |88
g | 2|83 | % | &
(<)
24. La dependencia recompensa visiblemente a los docentes que cumplen de manera
efectiva con sus actividades.
25. Los incentivos que brinda la institucién son asignados de manera justa.
26. La dependencia cuenta con estrategias adecuadas para proporcionar incentivos en el
personal docente.
27. Considera que hay suficientes incentivos para reforzar la laboral como docente.
28. Considera que los estimulos cuentan con los criterios adecuados para evaluar la labor
docente.
29. Considera que los incentivos con indicadores objetivos mejoran la calidad de las
actividades docente.
Variable Independiente (X3) - Promocién
=
. . . = m = =
La promocion es la oportunidad de ascenso de un trabajador por parte del g 2 22 g lbg
empleador derivado de su desempefio a un puesto en el que se atribuyen mayores 8 g 2 ; g 8 2 g
responsabilidades que vienen con el nuevo cargo. gz | 2 g2 e |22
Q. = Q.
oo s =] o Q
S o o g_ @©

30. Considero que los cambios de categoria son asertivos en la dependencia.

31. Tengo la oportunidad de ser promovido (a) en la dependencia para la que laboro.

32. La institucion es justa y equitativa con respecto a la promocion laboral.

33. La promocion laboral conlleva un aumento de responsabilidades.

34. La labor docente es reconocida mediante las promociones que ofrece la institucion.

35. La institucion ofrece oportunidades de promocién laboral.

36. La promocion laboral conlleva al desarrollo de nuevas habilidades como docente.
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Variable Independiente (X4) - Reconocimiento

El reconocimiento es una forma de declaracion formal sobre el estado de un
empleado dentro de la organizacion, el cual funciona como un motivador para mejorar el
desempefio laboral, cuyo propésito es iniciar una relacion formal entre la empresa y sus
empleados, por lo que es una forma de atencidn que muestra aprecio por un trabajo bien
hecho.

opJanoesap
uo ajuawle}o]
opJanoesap ug

37. La institucion se preocupa en reconocer los logros laborales de sus docentes.

38. La institucion me involucra en la toma de decisiones en los procesos académicos y
administrativos.

39. La institucion pone en préactica las propuestas de mejora derivadas de los docentes.

40. El reconocimiento se hace entrega de manera oportuna y frecuente en mi institucion.

41. Considero que el reconocimiento es una parte integral para cumplir con los objetivos
de la institucion.

42. Me siento valorado (a) y apreciado (a) por la dependencia para la que trabajo.

43. Mis logros reciben el reconocimiento que merecen.

44. El reconocimiento en la institucion se utiliza como un motivador hacia la labor docente.

opianae ap
1U OpJaN2Jesap ua IN
opJanoe aq
opianoe
ap ajuswie}o]

Variable Independiente (X5) — Flexibilidad de horario

La flexibilidad de horario es el acuerdo entre empleador y el trabajador para
tener la posibilidad de seleccionar la hora de entrada y salida de su trabajo sin generar
inconvenientes entre departamentos y considerando la jornada establecida por la
empresa.

opJanoesap
uo ajuawle}o]
opJanoesap ug

opJande ap Iu
opJanoesap ua IN
opJanoe aq
opJanoe
ap ajuawie}o]

45. El horario laboral con el que cuento me permite realizar otras actividades.

46. La dependencia permite flexibilizar el horario cuando la oportunidad lo amerita.

47. Considero que la oportunidad de seleccionar horario (turno) permite gestionar la carga
laboral y responsabilidades.

48. Considero que la flexibilidad de horario contribuye positivamente a la capacidad para
lograr los objetivos laborales

49. La flexibilidad de horario en la institucion es equitativa entre los docentes.

50. El horario laboral con el que cuento no genera inconvenientes a la dependencia.

51. La flexibilidad de horario permite finalizar mis actividades laborales a tiempo.

52. Tengo la oportunidad de trabajar desde casa o desde cualquier otro lugar fuera de la
dependencia.

Variable Independiente (X6) — Balance vida - trabajo

El balance vida - trabajo son las condiciones laborales que permiten conciliar la
vida laboral con la vida personal logrando que la parte laboral no intervenga en las
actividades personales, es decir, una desconexion entre estos aspectos para llegar a un
equilibro en el estado emocional del individuo.

opJanoesap
U 9juawe}o |
opJanoesap ug

opJande ap Iu
op1anoesap ua IN
opianae aq
opaanoe
ap ajuswie}o)

53. Considero que trabajar en exceso diaria 0 semanalmente provoca conflictos entre mi
trabajo y mi familia.

54. Las actividades derivadas de la labor docente permiten gestionar la vida familiar.

55. Considero que en la institucion cuentan con programas enfocados en conciliar la vida
personal y laboral.

56. Las actividades docentes me permiten tener el tiempo necesario para realizar
actividades personales.

57. La institucion ofrece un ambiente de trabajo propicio para los docentes.

58. La labor como docente hace que la vida personal y familiar sea agradable.
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59. La dependencia otorga los quinquenios y permisos econdmicos de manera adecuada
cuando se llegan a requerir.

Se le agradece de antemano haberle dedicado una parte de su valioso tiempo a responder
esta encuesta. Indudablemente su ayuda es de vital importancia para el desarrollo de la investigacion.

Muchas gracias.

Contacto: eder.rojasvir@uanl.edu.mx
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Anexo 2. Validez de contenido a través del juicio de expertos

FACPYA

UNIVERSIDAD AUTONOMA DE NUEVO LEON FACULTAD DE CONTADURIA PUBLICA Y ADMINISTRACION

Universidad Auténoma de Nuevo Ledn. Facultad de Contaduria Publica y Administracion

Division de Estudios de Posgrado

Validez del instrumento por el juicio de expertos

Descripcion e instructivo para el experto

Buen dia.

Es un gusto poder saludarle y por medio del presente solicito de su valioso apoyo para la validez de este

instrumento, el cual forma parte de una investigacion de tesis doctoral que lleva por nombre: Las

compensaciones que inciden en la mejora del desempefio laboral de los docentes de tiempo completo
en el Nivel Medio Superior de la U.A.N.L.

Instrucciones:

A continuacién, le proporcionamos las indicaciones para el llenado del cuestionario.

a)

b)

d)

Lea detenidamente cada item del cuestionario, el cual estd compuesto por dos secciones, la primera de
ellas corresponde al perfil del encuestado, mientras que la segunda a la encuesta con los constructos
que se abordan en la investigacion.

El cuestionario que evaluara esta comprendido por 08 items que conforma el perfil del encuestado y 51
cuestionamientos de la segunda parte que conforma la encuesta, dando un total de 59 items.

En la primera seccion del cuestionario se agrega un apartado con la finalidad qué, de acuerdo con el
experto pueda agregar opciones de datos de control si asi lo considera.

Identifique con una “X” en la celda correspondiente, el grado de relevancia de cada item de acuerdo con
las respuestas siguientes: 1. No relevante, 2. Algo relevante, 3. Bastante relevante y 4. Muy relevante.
Lo anterior para explicar la definicion de cada una de las variables, por lo que solo se debera asignar
una sola respuesta.

En el caso de que el instrumento no cuente con la cantidad y claridad necesaria para su contestacion,

podra exponer sus observaciones al final de cada tabla de los constructos.
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f)  Elllenado de la encuesta le tomara no mas de 10 minutos.

Agradezco de antemano, las atenciones que se deriven del presente.

Tema de investigacion:

“Las compensaciones que inciden en la mejora del desempeno laboral de los docentes de

tiempo completo en el Nivel Medio Superior de la Universidad Autonoma de Nuevo Ledn”

Segunda Seccion (Encuesta - Validez de contenido)

seguimiento a los estudiantes para
que estén satisfechos con mi labor
académica.**

No Algo Bastante Muy
relevante | relevante relevante | relevante
Variable Definicion Item 1 2 3 4

1. Mi asistencia a las reuniones
de academia es constante.

2. Mis resultados en la encuesta del
desempefio magisterial suelen
estar por encima de la media
institucional.

3. Me esfuerzo lo suficiente para
garantizar que se cumplan las

El desempefio laboral es el metas y objetivos académicos en

logro eficaz de actividades, los plazos establecidos.

realizadas por las habilidades 4. Mi labor contribuye al logro de los
del trabajador derivadas de un objetivos y  estandares
Desempefio | comportamiento, de manera académicos establecidos por la
Laboral | que contribuyen a las insfitucion. :
(Y1) expectativas de la organizacion, | O Asisto de manera puntual a mis
(Campbell, 1990; Viswesvaran horas clase asi como el

. cumplimiento de mis estancias.

y Ones, 2000; Motowidlo, 2003; 6. E —

. . . . Estoy familiarizado con las

Meyer y Peng; 200,5’ RObbmsﬁ y estrategias internas para medir mi

JL{dge, 2013; Darvishmotevali y desempefio laboral.

Ali, 2020; Jiang et al., 2021). 7. Me siento satisfecho cuando mi
trabajo contribuye al logro de los
objetivos de la institucidn.

8. Mantengo una relacidn positiva
con los estudiantes, lo cual refleja
en la ausencia de quejas hacia mi
labor.

9. Me tomo el tiempo para dar

Cantidad y claridad de los items:
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No Algo Bastante Muy
relevante | relevante relevante | relevante
Variable Definicion item 1 2 3 4
10. Estoy satisfecho con mi salario.
El salario es la base de
cgm:eneslamg; T;Zgitranz qlsjﬁ 11. Mi salario base me motiva a
paga P . mejorar  mi desempefio
trabajador en un periodo de o
. . académico.
Sueldosy | tiempo como consecuencia de 12 . . .
Salarios su condicién de empleado por +El salario que percibo refleja la
Lo experiencia laboral que tengo.
(X1) la contraprestacion directa del
servicio, la cual refleja el valor | 13.El salario que percibo es el
de uso en funcion de coémo adecuado por la cantidad de trabajo
contribuye a los objetivos de la que realizo. :
organizacion en la que labora. 14. El salario que recibo es el
(Boselie et al., 2005; Agwu adecuado para la cantidad de
-~ ¥ ; ’ horas que le dedico a mi labor
2013; Chiavenato, 2019). docente.
15. El salario que percibo es suficiente
para satisfacer mis necesidades.
Cantidad y claridad de los items:
No Algo Bastante Muy
relevante | relevante relevante | relevante
Variable Definicion item 1 2 3 4
16. La dependencia recompensa
visiblemente a los docentes que cumplen
Los incentivos son de manera efectiva con sus actividades.
aquellos componentes | 17. Los incentivos que brinda la institucion
salariales vinculados al son asignados de manera justa.
Incentivos | desempefio que sirven ™48 " 3 gependencia cuenta con estrategias
(X2) para recompensar de adecuadas para proporcionar incentivos
manera objetiva las en el personal docente.
actividades por parte | 19. Considera que hay suficientes incentivos
de los trabajadores. para reforzar la laboral como docente
(Boselie et al., 2005; - -
Agwu 2013 20. Considera que los estimulos cuentan con
) ! los criterios adecuados para evaluar la
Chiavenato, 2019;
Gerhart N labor docente.
2(?2rOa y  Newman, 154 " Considera que los incentivos con
) indicadores objetivos mejoran la calidad
de las actividades docente.
Cantidad y claridad de los items:
No Algo Bastante Muy
relevante | relevante | relevante | relevante
Variable Definicion item 1 2 3 4
La promocion es la | 22. Considero que los cambios de categoria en
oportunidad de la institucion reflejan adecuadamente el
ascenso de  un desempefio docente.
trabajador por parte 23. Tengo la oportunidad de ser promovido (a) en
del empleador la dependencia para la que laboro.*.
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derivado de  su | 24.
Promocion | desempefio a un

La institucion es justa y equitativa con
respecto a la promocién laboral.

(X3) puesto en el que se 25
atribuyen  mayores |
responsabilidades que

La promocion laboral conlleva un aumento de
responsabilidades.

vienen con el nuevo | 26.
cargo . (Lazear, 2000;
Werther y Davis, 2008;

La labor docente es reconocida mediante las
promociones que ofrece la institucion.*

Yuliza et al, 2017; | 2T
Razak et al., 2018;

institucion ~ ofrece  oportunidades  de
promocion.

Sikula, 2020; Ratemo | 28.
etal., 2021).

La promocion laboral conlleva al desarrollo de
nuevas habilidades como docente.

Cantidad y claridad de los items:

No Algo Bastante Muy
relevante | relevante | relevante | relevante
Variable Definicion item 1 2 3 4
El reconocimiento esuna | 29. La institucion se preocupa en
forma de declaracion reconocer los logros laborales de sus
formal sobre el estado de docentes.
un empleado dentro de la | 30. Mi involucramiento en los procesos
organizacion, el cual académ?cos y administrativos es
funciona como un reconocido como parte de mi
. . contribucién a la institucién.
motivador para mejorar el 31. El reconocimiento en la institucion
Reconocimiento | desempefio laboral, cuyo t . -
Xd) ronésito es_iniciar una incluye la |mplementa0|on de
( prop - propuestas de mejora presentadas por
relacion formal entre la los docentes.
empresa y sus empleados, | 32, E reconocimiento se hace entrega de
por |0.que es una forma de manera oportuna y frecuente en mi
atencion que muestra institucion.
aprecio por un trabajo bien | 33. Considero que el reconocimiento es
hecho. (Bradler et al., una parte integral para la cumplir con
2013; Danish y Usman, los objetivos de la institucion.
2010; Wydyanto, 2022). 34. Me siento valorado y apreciado por la
dependencia para la que trabajo.
35. Mis logros reciben el reconocimiento
que merecen.
36. El reconocimiento en la institucion se
utiliza como un motivador hacia la labor
docente.
Cantidad y claridad de los items:
No Algo Bastante Muy
relevante | relevante relevante | relevante
Variable Definicion item 1 2 3 4

37.
La flexibilidad de

El horario laboral con el que cuento me
permite realizar otras actividades.

horario es el
acuerdo entre

38. La institucion permite flexibilizar el horario
cuando la oportunidad lo amerita.
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empleador 'y el
trabajador para tener
Flexibilidad de | la  posibilidad  de
Horario seleccionar la hora
(X5) de entrada y salida
de su trabajo sin
generar
inconvenientes entre
departamentos vy
considerando la
jornada establecida
por la empresa
(Ernst et al, &
Michael, 2009;
Rodriguez, 2016).

39. Considero que la oportunidad de
seleccionar  horario  (turno)  permite
gestionar mejor la carga laboral y

responsabilidades.

40. Considero que la flexibilidad de horario
contribuye positivamente a la capacidad

para lograr los objetivos laborales.

41. Laflexibilidad de horario en la institucion es
equitativa entre los docentes.

42. El horario laboral con el que cuento no

genera inconvenientes a la dependencia.

43. La flexibilidad de horario permite finalizar
mis actividades laborales a tiempo.

44. Tener la posibilidad de trabajar desde casa
0 desde cualquier otro lugar me ayuda a
equilibrar mejor mi vida personal y laboral.

Cantidad y claridad de los items:

No Algo Bastante Muy
relevante | relevante | relevante | relevante
Variable Definicion item 1 2 3 4
El balance vida - | 45. Considero que trabajar en exceso diaria 0
trabajo son las semanalmente provoca conflictos entre mi
condiciones trabajo y mi familia.
laborales que 46. Las actividades derivadas de la labor docente
permiten conciliar Ia permiten gestionar la vida familiar.
vida laboral con la | 47. Considero que en la institucién cuentan con
) vida personal programas enfocados en conciliar la vida
Balance Vida ersonal y laboral
. logrando que la parte p y
- Trabajo laboral no intervenga 48. Las actividades docentes permiten tener el
(X6) - tiempo necesario para realizar actividades
enr I:;:sI act|V|ddad?r§ personales.
perso aZS’ €S UECIT, 1749 "2 institucion ofrece un ambiente de trabajo
una esconexion propicio para los docentes.
entre estos aspectos
para llegar a un | 50. La labor como docente hace que la vida
equilibro en el estado personal y familiar sea agradable.
emocional del

individuo. (Chinchilla
et al., 2003; Dulk y
Groenelved, 2013;
Casper, 2018).

51. La dependencia otorga los quinquenios y
permisos  econémicos de  manera
adecuada cuando se llegan a requerir.

Cantidad y claridad de los items:
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Anexo 3. Resultados de la evaluacion del juicio de expertos

< ° o o A
Variables/ Expertos / Item 2| 8| 8| 8| 8 | B | sumatoria| Promedio
o o o o o o
- N w L [3,] (2]
Variable Dependiente (Y1)

El desempefio laboral es el logro eficaz de actividades, realizadas por las habilidades del trabajador derivadas de un
comportamiento, de manera que contribuyen a las expectativas de la organizacion.

09. Mi asistencia a las reuniones de academia es
constante. 4 13 |3 |3 |3 |4 20 3.33
10. Los resultados que obtengo en la encuesta del 4 |4 4 3 4 4 23 3.83

desempefio magisterial son superiores a la media.

11. Me esfuerzo lo suficiente para garantizar que se

cumplan las metas y objetivos académicos en los plazos |3 3 4 3 4 4 21 3.50
establecidos

12. En la institucion se logran los objetivos y estandares

académicos establecidos. 3 2 3 3 4 4 19 347
13. Asisto de manera puntual a mis horas clase asi como el

cumplimiento de mis estancias. 3 2 4 3 4 4 20 3.33
14. La institucion cuenta con estrategias internas para medir

el desempefio laboral docente. 4 4 4 2 3 4 21 3.50
15. Me siento feliz cuando mi trabajo contribuye al logro de

los objetivos de la institucion. 4 3 3 3 3 4 20 3.33
16. Los estudiantes no han presentado quejas vinculadas a

mi persona, 4 |3 14 |3 |3 |4 21 3.50
17. Me tomo el tiempo para dar seguimiento a los

estudiantes para que estén satisfechos con mi labor. 4 |13 |4 |3 |4 |3 21 3.50

Variable Independiente (X1)
El salario es la base de compensacion monetaria que paga el empleador a su trabajador en un periodo de tiempo como
consecuencia de su condicion de empleado por la contraprestacion directa del servicio, la cual refleja el valor de uso en funcion de
como contribuye a los objetivos de la organizacion en la que labora.

18. Estoy satisfecho con mi salario. 4 3 4 3 3 4 21 3.50
;giivlizc;azael:rg::a%%% irs:'lst.)o me Imot|va a Tealllzar mejor las 3 |3 3 3 9 4 18 3.00
tZG()r;gIZI. salario que percibo refleja la experiencia laboral que 3 9 3 3 3 4 18 3.00
tzr;b I:JI osgljgcr)eglljiioplermbo es el adecuado por la cantidad de 3 |3 4 3 3 3 19 317
Horas aue s cediooa mi bor docete |2 |2 |3 |2 |2 |3 | 14 | 233
ﬁgégsligzldaéis? que percibo es suficiente para satisfacer mis 4 |4 3 3 4 3 21 3.50
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Sumatoria Promedio

Variables/ Expertos / item

| opadx3
z opadx3
¢ opadx3
p opadx3g
G opadx3
g opadx3

Variable Independiente (X2)
Los incentivos son aquellos componentes salariales vinculados al desempefio que sirven para recompensar de manera objetiva
las actividades por parte de los trabajadores.

24. la dependencia recompensa visiblemente a los

docentes que cumplen de manera efectiva con sus |3 | 2 3 3 (4 |3 18 3.00
actividades.
25. Los incentivos que brinda la institucién son asignados 3 2 3 2 4 3 17 2.83

de manera justa.

26. La dependencia cuenta con estrategias adecuadas para
proporcionar incentivos en el personal docente. 3 3 3 4 3 2 18 3.00

27. Considera que hay suficientes incentivos para reforzar

la laboral como docente. 4 |13 |3 |2 |4 |2 18 3.00
28. Considera que los estimulos cuentan con los criterios

adecuados para evaluar la labor docente. 3 2 3 2 4 3 17 2.83
29. Considera que los incentivos con indicadores objetivos 3 |3 3 3 4 3 19 347

mejoran la calidad de las actividades docente.

Variable Independiente (X3)
La promocion es la oportunidad de ascenso de un trabajador por parte del empleador derivado de su desempefio a un puesto en
el que se atribuyen mayores responsabilidades que vienen con el nuevo cargo.

22] :gg:gﬁégn%lijs los 'camblos de categorla. son asertivos 3 2 3 2 4 4 18 3.00
AR e @entely 13 |4 |3 |2 |4 |20 | 33
i?(;r#gcgrs]tll;lécgrr);.es justa y equitativa con respecto a la 4 3 4 3 4 3 21 3.50
?e?,s.pohasa g)”ricér:g:;c.)n laboral conlleva un aumento de 4 |3 4 4 4 4 23 3.83
omosiones aue ofece s mseen |4 |3 4 |3 |3 |3 | 20 | 333
I:;Sb.or:? institucion ofrece oportunidades de promocion 4 |3 4 3 4 4 29 367
ﬁgbilﬁga%fg?ocrlr?g (Ligz;azle.conlleva al desarrollo de nuevas 4 |4 4 3 4 4 23 3.83

Variable Independiente (X4)
El reconocimiento es una forma de declaracion formal sobre el estado de un empleado dentro de la organizacion, el cual funciona
como un motivador para mejorar el desempefio laboral, cuyo propésito es iniciar una relacidn formal entre la empresa y sus
empleados, por lo que es una forma de atencidn que muestra aprecio por un trabajo bien hecho.

I"go;?.e |S n;gtgﬁlsc)goggn tper;-*-,.ocupa en reconocer I.ols logros 3 |4 4 3 4 4 29 367
ot procesos acadmicosy aamnisuaties. 12 |2 |3 |3 |4 |3 |17 | 283
gg.ri\l;: (;r;ztl(tjlécllgg ggg:netzgsf)ractlca las propuestas de mejora 4 3 4 4 4 3 29 3.67
3?;!1?5{;”2,? mﬁ:;)itziihoﬁ?elef“ega femanere °f’°““”a 303 |4 [3 |4 |2 | 19 3.47
Jars b cumpir on os ootos de a meuen, - 4 |4 |3 |3 |4 |4 | 2 | 367
gzayeetf;ebr:jg .valorado y apreciado por la dependencia para 3 |4 4 4 4 4 23 3.83
43. Mis logros reciben el reconocimiento que merecen. 3 4 4 3 3 4 21 3.50
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44. El reconocimiento en la institucién se utiliza como un
motivador hacia la labor docente. 4 4 3 2 3 3 19 3.7

Variable Independiente (X5)
La flexibilidad de horario es el acuerdo entre empleador y el trabajador para tener la posibilidad de seleccionar la hora de entrada
y salida de su trabajo sin generar inconvenientes entre departamentos y considerando la jornada establecida por la empresa.

45. El horario laboral con el que cuento me permite realizar
otras actividades. 4 (4 |4 |4 |4 |4 24 4.00
46. La dependencia permite flexibilizar el horario cuando la 3 3 4 3 3 9 18 3.00

oportunidad lo amerita.

47. Considero que la oportunidad de seleccionar horario
(turno) permite  gestionar la carga laboral y |3 | 3 3 1 1 2 13 217
responsabilidades.

48. Considero que la flexibilidad de horario contribuye

positivamente a la capacidad para lograr los objetivos |3 | 3 3 2 2 3 16 2.67
laborales

49. La flexibilidad de horario en la institucién es equitativa

entre los docentes. 3 2 3 2 3 2 15 2.50
50. El horario laboral con el que cuento no genera

inconvenientes a la dependencia. 3 2 3 4 2 1 15 250
51. La flexibilidad de horario permite finalizar mis

actividades laborales a tiempo. 3 3 3 2 4 3 18 3.00
52. Tengo la oportunidad de trabajar desde casa o desde 4 3 4 3 4 4 22 3.67

cualquier otro lugar fuera de la dependencia.

Variable Independiente (X6)
El balance vida - trabajo son las condiciones laborales que permiten conciliar la vida laboral con la vida personal logrando que la
parte laboral no intervenga en las actividades personales, es decir, una desconexion entre estos aspectos para llegar a un equilibro
en el estado emocional del individuo.

53. Considero que trabajar en exceso diaria o

semanalmente provoca conflictos entre mi trabajo y mi (4 (4 |3 |4 |3 |4 22 3.67
familia.

54. Las actividades derivadas de la labor docente permiten

gestionar la vida familiar. 3 4 4 4 4 4 23 3.83
55. Considero que en la institucién cuentan con programas

enfocados en conciliar la vida personal y laboral. 4 3 3 4 4 4 22 3.67
56. Las actividades docentes permiten tener el tiempo

necesario para realizar actividades personales. 3 4 3 3 4 3 20 3.33
57. La institucion ofrece un ambiente de trabajo propicio

para los docentes. 4 2 3 4 4 4 21 3.50
58. La labor como docente hace que la vida personal y

familiar sea agradable. 4 3 4 3 4 4 22 3.67
59. La dependencia otorga los quinquenios y permisos

economicos de manera adecuada cuando se llegan a |3 | 3 3 2 4 4 19 317
requerir.
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