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Resumen

El estudio indaga sobre sobre el nivel de filiacion del docente con su universidad,
tanto en una institucion publica como privada del Ecuador. Para dar respuesta a ese
interés se presentan los referentes teoricos que fundamentan el tema de estudio. En
un primer momento se exponen las investigaciones precedentes que se han interesado
por la labor del profesor universitario y por su nivel de compromiso con las
actividades y procesos propios de la educacion superior. También se detallan los
resultados de la revision bibliografica que permiten conceptualizar y comprender la
variable en estudio (filiacion docente). De acuerdo a estas propuestas, se realiza una
investigacion de campo con la aplicacion de entrevistas y encuestas a una muestra de
docentes de ambas universidades. La aplicacion de estas técnicas permite conocer
que no existen diferencias significativas en cada una de las dimensiones analizadas
(identidad, compromiso y satisfaccion), lo que conlleva a plantear que no hay
disparidades entre los profesores de la universidad publica y la universidad privada

en cuanto a su nivel de filiacion.
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La filiacion del docente universitario es un tema poco estudiado en Ecuador, lo que
limita los conocimientos sobre el profesor y su nivel de identificacion y apoyo hacia
cada uno de los aspectos o miembros del proceso de ensefianza-aprendizaje.
Actualmente no se conoce como el docente se imbrica en el dambito educativo de la
educacion superior y como esa conexion o desconexion se encuentra sujeta a la

satisfaccion de sus necesidades y orienta su desempefio.

Los procesos de mejora en la educacion superior no se enfocan a lograr un
incremento de la filiacion del docente. Tampoco se conocen los aspectos o factores
que ayudarian en ese interés al beneficiar el nivel que poseen y, en funcion de ello,
establecer estrategias que permitan un incremento de su involucramiento afectivo. De
ahi que el bienestar del docente, su relacion, compromiso y motivacion con todos los
procesos educativos sea un ambito poco estudiado desde el quehacer cientifico
ecuatoriano. Ademas, no se ha identificado si entre las instituciones publicas y
privadas existen diferencias sobre el involucramiento de sus profesores. No hay
claridad en los elementos que pueden sustentar esas divergencias y que pueden
contribuir a implementar modificaciones para alcanzar una mayor relacion afectiva

entre el docente y todos los componentes y procesos de las universidades.

1.1. Justificacion

El desarrollo de un estudio para caracterizar el nivel de filiacién del docente de una
universidad publica y privada del Ecuador es relevante porque con anterioridad no
son proliferos los acercamientos cientificos sobre el tema. Esto ha provocado que
existan desconocimientos tedricos y practicos sobre la imbricacion afectiva de los
docentes, afectandose las posibilidades de mejoras para su bienestar y desempefio.

Ademas, es importante porque sirve de base para la generacion de alternativas de
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reflexion e investigacion en torno a los factores que pueden estar afectando el sentido

de pertenencia de los profesores en relacion a su universidad.

Con la revision bibliogréfica sobre el tema se valida la importancia teorica, ya que se
recopila informacion sobre variables de importancia en el contexto educativo. Con
los resultados de la revision bibliografica se generan nuevos conceptos sobre la
variable involucrados en el estudio. De esta forma se puede conocer, de manera mas
precisa, el comportamiento del nivel de filiacion y su relacién con determinados
factores. Con la presentacion e interpretacion de lo expuesto en la literatura es
posible fundamentar tedricamente el apego de los docentes hacia las instituciones
donde laboran y presentar un analisis descriptivo, asi como una sintesis que puede

servir de referencia para otras investigaciones interesadas en el tema.

El aporte social queda sustentado tras el interés de identificar los factores que
determinan el nivel de filiacion de los profesores dentro del contexto educativo y que
pueden estar incidiendo de forma negativa en las relaciones interpersonales dentro de
las instituciones. El reconocimiento de esas causas no solo ocasiona beneficios para
transformar los aspectos que estdn quebrantando en el bienestar laboral de los
docentes, sino que permite una mejora de los vinculos afectivos y profesionales entre

los docentes.

Con la determinacion del nivel de filiacion de los docentes es posible que a corto,
mediano y largo plazo se implementen estrategias que permitan que se transforme el
compromiso, la motivacion y el sentido de pertenencia de los profesores con los
procesos y componentes de sus universidades. Por tanto, el estudio sirve como
insumo para que se disefien propuestas dentro de las universidades acordes con las

necesidades reales de los sujetos investigados.
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El estudio solo representa el inicio de un largo trayecto de indagacion y analisis
sobre el nivel de filiacion de los profesores universitarios. En base a sus resultados y
recomendaciones se puede continuar con la investigacion, ya que metodologicamente
quedan sentadas las bases para realizar nuevas aproximaciones cientificas que se
propongan conocer el compromiso, la identidad y el apego de los profesores
universitarios hacia las instituciones educativas donde laboran, para de estar forma
contribuir al desarrollo del sistema educativo ecuatoriano. Ademas, los instrumentos
de investigacion que se emplean también pueden servir de referencias para recolectar

datos sobre el tema en otros contextos.

1.2. Objeto de estudio

En este estudio es de interés identificar el nivel de filiacion de los docentes en el
ambito educativo de la educacién superior, especificamente interesa conocer las
necesidades, la identidad, el compromiso, el sentido de pertenencia, la participacion
y la satisfaccion de los docentes ecuatorianos hacia las instituciones educativas
donde laboran. Cumplir con ese interés conlleva a comprender que para Bourdieu
(2002, citado en Rosa, 2009), una de las cuestiones primordiales en una investigacion
es la construccion del objeto de estudio. Es necesario romper con el sentido comin
(pre-construido) y realizar evaluaciones sobre una problemdtica que no ha sido
investigada en el pais y que podria estar generando conflictos para el bienestar de los

docentes y limitando su identificacion con los procesos de su universidad.

Segun Bordieu (2002, citado en Rosa, 2009), el objeto de estudio se transforma de
forma dindmica. Es importante sefialar que la investigacion que se propone da
respuesta a una necesidad presente en el pais y sirve de referencia para el desarrollo

de otras indagaciones sobre el tema en diferentes momentos historicos y
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contextuales. Se indaga sobre el nivel de filiacion porque es un problema que no
posee un marco conceptual y cientifico de relevancia en Ecuador, centrado en la
imbricacion de los profesores universitarios y en los factores que pudieran

determinar ese involucramiento.

Ante la presencia de limitaciones en las relaciones interpersonales entre los
miembros del claustro de las universidades; con los postulados humanistas se pueden
identificar los elementos intervinientes en esos vinculos, a través de la
operacionalizacion de las necesidades. Se es consciente de que en las instituciones de

educacion superior se requiere de una verdadera imbricacion por parte del profesor.

1.3. Objetivos

En coherencia con las problemadticas detectadas y el objeto de la investigacion se

desarroll6 un estudio para dar respuesta a los siguientes objetivos:

1.3.1. Objetivo General

Indagar sobre el nivel de filiacion del docente con su universidad, tanto en una

institucion publica como privada del Ecuador.
1.3.2. Objetivos especificos

* Conocer el nivel de filiacion del docente con su universidad.

* Identificar los factores que determinan los niveles de filiacion del docente

universitario ecuatoriano.

e Determinar las diferencias entre el nivel de filiacion de los docentes de la

universidad publica y la universidad privada.

1.4. Preguntas de investigacion

e Cudl es el nivel de filiacion del docente de la universidad publica y la

privada de Ecuador?
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* ;Qué factores determinan los niveles de filiacion del docente universitario?

* ;Qué diferencias existen entre el nivel de filiacion de los docente de la

universidad publica y de la universidad privada?

1.5. Pautas metodologicas

Tras el interés de dar respuesta a las preguntas de investigacion planteadas y a los
objetivos propuestos, fue necesario definir un disefio para recopilar la informacion
deseada. Este estudio es no experimental, porque como plantean Hernandez,
Fernandez y Baptista (2013), la intencidon es estudiar el fendmeno sin causar
modificaciones, es decir, de forma tal y como se da. De ahi que al momento de
evaluar y analizar la variable filiaciéon del docente no se modifican los factores
intervinientes o las condiciones existentes en las universidades que conllevan al

involucramiento de los profesores.

El estudio es transversal porque los datos se recolectan en un momento dado.
Importa conocer cémo es la filiacion de los docentes en un solo momento y no en
marcos temporales diferentes. Se pretenden identificar los factores que determinan
ese nivel en un momento especifico de tiempo (Hernandez et al., 2013), a través de

las técnicas de investigacion que se presentan mas adelante.

1.5.1. Alcance y tipo del estudio

Como ya se ha planteado, la determinacion del nivel de filiacion de docentes
universitarios es un tema novedoso. La ausencia de indagaciones previas en el
ambito nacional sustenta el alcance exploratorio de la investigacion, el mismo que el
decir de Hernandez et al. (2013) es el mas adecuado ante escenarios poco estudiados,
ya que permite conocer el entorno, sus participantes y las dindmicas que predominan,

para luego realizar los analisis correspondientes y las evaluaciones mas exhaustivas.
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También tiene un alcance descriptivo porque permite caracterizar como es y cOmo
ocurre la imbricacion de los profesores con la universidad. Sobre este alcance
Hernéndez et al. (2013) refieren que “busca especificar propiedades, caracteristicas y
rasgos importantes de cualquier fendmeno que se analice, ya que permite conocer las
tendencias de una unidad de andlisis especifica” (p. 103). Por lo tanto, con la
investigacion descriptiva es factible presentar y sustentar la situacion problematica
de donde surge el objeto de estudio, asi como las dimensiones del nivel de filiacion

del docente.

Ademas, los estudios explicativos se centran en exponer “por qué ocurre un
fenémeno y en qué condiciones se manifiesta” (Hernandez et al., 2013, p. 84). La
investigacion que se propone presenta este alcance porque es de interés detallar los
factores que determinan un nivel de filiacion especifico de los profesores de la
universidad publica y la universidad privada. Con la explicacion se favorece una
comprension del tema objeto de estudio, a partir del reconocimiento de las causas y
algunas consecuencias de la diferenciacion en el nivel de apego, identificacion,
compromiso, y satisfaccion que presentan los miembros de las instituciones que se

han seleccionado.

1.5.2. Propdsito de la investigacion

De acuerdo a Hernandez et al. (2013), los estudios pueden cumplir dos propdsitos
fundamentales: producir conocimiento y resolver problemas practicos. En el caso de
la actual investigacion su proposito es aplicado, ya que este tipo de estudio, se
orienta a buscar la aplicacion o utilizacion de los conocimientos que se adquieren en
la investigacion para dar respuesta a determinados problemas. A partir de los

resultados del estudio se podran disefiar estrategias que puedan aportar a transformar
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los factores que conllevan a bajos niveles de filiacion, porque en las instituciones
educativas del nivel superior, los procesos no se enfocan en el ser humano y en la

respuesta a sus necesidades.

1.5.3. Poblacion y muestra

La poblacion hace referencia al conjunto de individuos que portan informacién sobre
el fenomeno que se estudia y que comparten caracteristicas y situaciones similares
(Hernandez et al, 2013). En el caso de este estudio se trata de todos los docentes
universitarios del pais que al momento de realizacion de la investigacion de campo

mantenian una relacion laboral con esas instituciones.

Para que la participacion de los docentes fuera factible, se aplicé un procedimiento
de muestreo, porque resulta inviable trabajar con todos los docentes universitarios de
Ecuador. La muestra “consiste en el subgrupo del universo o poblacién de estudio
que debe ser representativo de ésta y del cual se recolectan los datos” (Hernandez, et

al., 2013, p. 173).

En el pais hay 55 instituciones de educacion superior. De este niimero total se
seleccionan dos universidades; una publica y una privada, a partir de los siguientes
criterios de seleccion: relacion laboral con docentes a tiempo completo y facilidad de

acceso para la recopilacion de informacion.

La determinacion de la muestra de docentes de ambas universidades se realiza en
base al criterio de la relacion laboral que mantienen los profesores con la universidad
que para el caso de estudio es la modalidad a tiempo completo. Se conoce que en la
universidad publica hay 700 docentes que mantienen esta relacion laboral, mientras

que en la privada son 108 los profesores que mantienen esta relacion y que, por lo
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tanto, participan en el estudio. Para determinar la muestra de la universidad publica
se emplea la féormula para universo finito porque se conoce el numero total de

profesores que laboran a tiempo completo en la institucion.

El nivel de confianza de este procedimiento es de 95% (1,96 intervalos de
confianza). Luego de haber realizado un pre muestreo con 10 profesores, se
determina que el valor de “p” (nivel de afirmacion a la pregunta ;Tiene usted un alto
grado de filiacioén con la universidad?), es del 90% porque 9 profesores contestaron
que si y solo el 10% contestd que desconocia, por lo tanto, g=10%. Con estos datos

se procede a determinar la muestra.

Calculo de muestra de la universidad publica

n= ZP*¥p*q*N
¢’ (N-1)+Z**p*q

n= 242,0208.
1,7475+0,345744

242,0208.
2,093244

=3
[

n=116
Doénde:
N = Total de la poblacién objetivo: 700 (universidad publica)
Zo=1.96 al cuadrado (a un nivel de confianza del 95%)
p = proporcion esperada (en este caso 90%)
q=1—p (en este caso 1-0.90 = 0.10)

¢ = Precision (0,05, nivel de error)
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Posterior al procedimiento, los resultados indican una muestra de 116 docentes de la
universidad publica y 108 docentes de la universidad privada. La seleccion de estos
miembros se realiza de forma aleatoria porque cada uno de los elementos de la
poblacion presenta condiciones para aportar informacion de valor para la

investigacion.

1.5.4. Técnicas e instrumentos de la investigacion

Para la presente investigacion y tomando en consideracion los objetivos delimitados
y la unidad de andlisis, la recopilacion de datos se realiza de acuerdo a las siguientes

técnicas.

Entrevista

Para identificar los factores que determinan el nivel de filiacion de los docentes es
necesario elaborar un cuestionario para el vicerrector académico de la universidad
publica y de la universidad privada con el objetivo de conocer sus criterios sobre la
imbricacion de los docentes y las posibles causas de esa relacion. Segin Hernandez
et al. (2013) con esta técnica se obtienen pensamientos, experiencias y vivencias de
los participantes que se traducen en valiosos datos para el investigador porque luego

de su analisis y comprension permiten generar conocimientos.

Se decide aplicar la entrevista semi-estructurada. Para Hernandez et al. (2013), con
esta técnica se otorga al entrevistador la libertad de introducir interrogantes con el
interés de puntualizar en conceptos o dinamicas, asi como recoger mayor
informacion sobre temas de valor para el estudio. Con esa flexibilidad se logra que
los entrevistados no se sientan tan presionados, ni falseen constantemente sus
respuestas. Ademas, la propuesta de preguntas no es muy extensa para garantizar una
mayor calidad de la entrevista.
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La guia, es decir su instrumento, estd relacionada con el problema y los objetivos
planteados. Es por ello que a través de los criterios de las personas entrevistadas se
obtiene informacidn para la construccién conjunta de significados respecto al tema.
Teniendo en cuenta la inexistencia de modelos de entrevistas para conocer criterios
sobre el nivel de filiacion de los docentes y los factores intervinientes, para elaborar
la guia se siguieron los criterios de Hernandez et al. (2013), sobre la planeacion,
secuencia y orden de las preguntas, las cuales deben presentar un hilo conductor no
solo desde el punto de vista cognitivo, sino también desde la intencion de lograr un

clima de intercambio agradable y de confianza con los entrevistados.

Tabla 1.

Guia de la entrevista

Nimero de posibles

preguntas Categoria
(Como perciben el nexo entre docentes y universidad?
2 (Qué factores intervienen en el nivel de filiacion del docente?
(Como se concibe al docente en la universidad?
4 (Cual es la respuesta de los docentes cuando se socializa esa
concepcidn del profesorado?
5 (Qué acciones o decisiones han tomado para mejor el nivel de
filiacion?
6 (Ha variado el nivel de filiacion de los docentes? ;Por qué?
(Como es el trato de la institucion con el docente?
8 (Cuales son los aspectos que predominan en la percepcion de los
docentes hacia la universidad?
9 (Qué efectos genera esa percepcion al momento de cumplir con los
procesos académicos?
10 (Como la exigencia de investigacion se relaciona con el nivel de

filiacion de los docentes?

Elaborado por: Correa (2019)

Encuesta

Esta técnica se aplica a los docentes con el objetivo de conocer su nivel de filiacion,
los factores que determinan ese nivel y las diferencias del involucramiento en una

universidad publica y en una universidad privada de Ecuador. Herndndez et al.
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(2013) plantea que la encuesta permite la busqueda sistematica de informacion en la
que el investigador pregunta a los integrantes de la muestra sobre los datos que desea
obtener. Posteriormente se reunen esos datos individuales para alcanzar en enfoque

global con su evaluacion y procesamiento.

Se cree pertinente y adecuado la elaboraciéon de su instrumento, es decir el
cuestionario, para facilitar la obtencion de la informacion que pueden brindar los
docentes de las universidades seleccionadas para el estudio de caso (Anexo 1). Se
crean preguntas cerradas sobre las necesidades de los docentes, su apego, su
identificaciéon, su compromiso y responsabilidad ante el cumplimiento de
determinados procesos para conocer su nivel de filiacion y las causas que determinan
esa imbricacion. Este instrumento se valido a través de un alfa de Cronbach (Anexo

2).

Como los miembros de la muestra solo pueden elegir una de las respuestas, las
preguntas se disefian con claridad y de manera afirmativa, dando respuesta a las
dimensiones de la variable filiacion de los docentes. Para comprobar la efectividad
de este cuestionario se aplica a un grupo piloto, ya que permite conocer las
repeticiones y la falta de claridad de los items. De acuerdo a esas objeciones se
modifica el cuestionario y se aplica a la muestra de profesores de la universidad

publica y la universidad privada seleccionada como caso de estudio.

1.6. Estructura del trabajo

A continuacion se presentan los resultados del proceso de investigacion que inicid
con un acercamiento a la literatura existente sobre el tema y el objeto de estudio para
conocer los vacios tedricos y empiricos existentes. Es por ello que en un primer

momento se presenta el estado del arte, los antecedentes de investigacion sobre la
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filiacién docente y los referentes conceptuales que respaldan su desarrollo. Luego, en
la segunda parte, se detallan los resultados de la investigacion a partir del analisis de
los datos y su presentacion a través de tablas y graficos en consecuencia con la
informacion recopilada mediante las dos técnicas empleadas. En un tercer momento
se expone el aporte de la investigacion, a parir del andlisis de sus resultados segun lo
identificado en acercamientos anteriores al tema, ya sea en cuanto a identidad,
compromiso, satisfaccion o docencia en la educacion superior. De esta manera es
posible corroborar o no los hallazgos con los principales referentes conceptuales o el
estado del arte precedente. Finalmente, se presentan las conclusiones y se establecen
algunas sugerencias y lineas futuras de investigacion con el fin de seguir superando
los vacios tedricos y empiricos existentes sobre el nivel de filiacion de los docentes

universitarios.
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Preambulo

En este apartado se presentan los referentes tedricos que fundamentan el tema de
estudio. En un primer momento se exponen las investigaciones precedentes que se
han interesado por la labor del profesor universitario y por su nivel de compromiso
con las actividades y procesos propios de la educacion superior. La revision de estos
estudios permite la recopilacion de informacion sobre los principales aspectos
indagados, la metodologia empleada y los resultados de investigacion que se

posicionan como referentes para el desarrollo del actual estudio.

La exposicion de estos antecedentes sigue una perspectiva histérica, es decir, se
detallan aquellas investigaciones que figuran como los cimientos de los estudios
posteriores sobre la profesion académica en las universidades internacionales y
latinoamericanas. Se presentan autores clasicos y mas contemporaneos para lograr
una sinergia entre las visiones tradicionales y mas actuales sobre la realidad del

docente universitario y los aspectos que influyen o determinan su nivel de filiacion.

Posterior a esta presentacion, se exponen los resultados de la revision bibliografica
que permiten conceptualizar y comprender la variable en estudio (filiacion docente).
La dindmica de exposicion parte de lo general para llegar hasta lo particular. Se
inicia con una panoramica sobre el docente universitario para comprender los
cambios que han sucedido en relacion a sus funciones y que tienden a deshumanizar
al profesor porque se piensa en sus responsabilidades, sin prestar atencién a que el
cumplimiento de ese deber no es un resultado mecanico, depende de una

multiplicidad de factores y requiere de condiciones laborales.

Dado que la literatura existente sobre la variable de estudio no es amplia, se ird

construyendo un marco conceptual al respecto desde propuestas tedricas y modelos
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explicativos afines con el tema en estudio y relacionados con otras variables. De esta
forma, es posible comprender las particularidades del nivel de filiaciéon del docente

para dar respuesta a los objetivos propuestos.

2.1. Estado del arte

Las investigaciones precedentes sobre la docencia y las instituciones de educacion
superior han realizado mayor énfasis en su relaciéon con el proceso de ensefianza-
aprendizaje, con los estudiantes y con el mejoramiento y ajuste de la labor ante las
exigencias desde la sociedad. Ante este cumulo de informacion, se requiere de
miradas desde el otro lado, es decir, de estudios que se centren en los docentes y en
su relacion con la institucion donde laboran. La universidad se ha posicionado como
un ambiente académico en constante cambio y con practicas cada vez mas exigentes,
lo cual hace que el debate sobre la profesion académica mantenga su constante

actualidad.

Estas necesarias visiones deben complementarse con importantes antecedentes que
ayudan a comprender al docente como parte de una organizacion. Desde la propuesta
de Clark (1991) sobre el sistema de educacidon superior es posible entender las
interioridades y particularidades de este nivel de ensefianza, lo cual ayuda en la
comprension de la dindmica organizacional y de las funciones docentes. “Las
actividades académicas revisten rasgos especificos que modelan la dinamica de estas
organizaciones, al crear problemas peculiares de comportamiento y de poder” (p. 4).
Estas singulares caracteristicas son consecuencia de la organizacion del trabajo en el
sistema académico, de la fijacion de creencias, de la distribucion de autoridad y de la

gestion del cambio de los valores de este nivel de ensefianza (Clark, 1991).
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En medio de esta particular dinamica, se desenvuelve el docente, un ser humano, que
desarrolla un ciclo en su vida profesional. Segun el estudio Steffy et al. (2000), este
proceso influye en su disposicion hacia la labor, porque es un proceso acumulativo
que va de lo simple a lo complejo. Con el transcurrir de los afos, el profesor
consolida sus conocimientos y adquiere experiencias que son positivas para su

desenvolvimiento laboral y personal.

De acuerdo a los resultados de Brunner (1995), en América Latina y principalmente
en las universidades privadas, los docentes tienden a la segmentacion “segun el grado
de consolidacion, calidad y prestigio de las instituciones donde trabajan” (p. 4). La
modalidad de contratacion, la participacion y el respeto de derechos constituyen
aspectos que median en su labor. En dependencia de las estrategias de incentivo se
desencadena una actitud, comportamiento o sentimiento docente hacia la

universidad.

Cada una de estas dimensiones se encuentra relacionada con el involucramiento que,
segin Bevan (1988), es un concepto que proviene del ambito de los negocios y que
se ha extendido a otras 4areas o disciplinas, como las Ciencias Sociales. El
involucramiento puede entenderse como la actitud positiva que mantiene el individuo
hacia la organizacion y los valores de esta. Su presencia genera que el talento
humano se encuentre comprometido con su trabajo, muestre pasion, dedique esfuerzo
y participe en procesos de constante mejora y actualizacion. En el &mbito educativo,
Lesko (1986) concluyd que el involucramiento se relacionaba con aspectos afines a

los docentes, a los estudiantes y al curriculum.

Otra de las variables muy relacionadas con el tema de estudio es la satisfaccion

laboral. Las investigaciones al respecto iniciaron con los trabajos de Hoppock (1935,
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citado en Barraza & Ortega, 2009). Con sus aportes, este autor demostré que la
satisfaccion constituye uno de las consecuencias mas relevantes del trabajo humano e
influye en el desempefio y en el sentido de pertenencia o involucramiento que poseen

los trabajadores hacia su organizacion.

2.1.1. Antecedentes sobre la filiacion académica

Como se ha planteado, no son proliferos los trabajos de investigacion previos de
difusion masiva sobre los niveles de filiacion del docente universitario. A pesar de
ello, a través de la revision bibliografica se identifican estudios que se han centrado
en este nivel de ensefanza, en la identidad, en el perfil, en la satisfaccion laboral, en
el involucramiento y en el compromiso del docente. A partir de cada una de estas

variables se puede construir conceptualmente la variable en estudio.

Villarruel (2012) investigd sobre la incidencia de los diferentes cambios de la
sociedad en el perfil del docente universitario y en la crisis de su identidad. Para el
autor, las constantes exigencias como investigador y educador, la ausencia de un
perfil delimitado y los disensos sobre lo que debiera ser su practica profesional
conllevan a que vivan en una situacidn abrumadora que interviene en su
desenvolvimiento profesional. Estos resultados constituyen un antecedente de los
posibles factores que podrian afectar el nivel de filiacion de los docentes
universitarios, principalmente su identidad y su identificacioén con la instituciéon y la

labor que se ejerce.

Sobre el perfil del docente y la crisis cultural contemporanea, Forrali (2001)
determina que muchas de las modificaciones que exigen la sociedad y los docentes a
las instituciones educativas no se han materializado. Esto no solo afecta su

desenvolvimiento, sino también la formacion docente, debido a que no se propician
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los espacios de actualizacion. Como consecuencia se genera € incrementa una
desvalorizacion social de esta labor que solo se puede contrarrestar a través de una
reivindicacion del rol, de su importancia social y de su peso estratégico, lo cual sin
dudas media en la generacion de un desequilibrio entre expectativas personas e

incentivos institucionales y sociales.

Aunque se centra en los efectos del involucramiento del docente en las escuelas
publicas de México, la investigacion de Acevedo, Valenti y Aguinaga (2017) aporta
antecedentes al exponer en qué consiste y como se dan las implicaciones de los
docentes. Sobre el tema se sefiala que la participacion de los docentes constituye uno
de los principales objetivos de la gestion institucional y depende, en gran medida, de
la existencia de espacios donde los profesores puedan debatir y lograr consensos
sobre los temas pedagogicos, la organizacion curricular y sus efectos en su

desempefio y en el desarrollo de los estudiantes.

Respecto a otros de los factores que estimulan la participacion, Hattie (2009)
reconocid durante su investigacion que la satisfaccion con las remuneraciones y las
condiciones de trabajo intervienen en el nivel de involucramiento de los docentes. De
acuerdo a este autor, también es importante que exista un liderazgo institucional
efectivo que genere un ambiente donde los docentes se sientan seguros y reconocidos

como seres humanos y no como simple recursos.

Llama la atencion que los estudios previos sobre el compromiso del docente se
concentran, casi en su totalidad, en su rol en la docencia (Gorrochotegui, 2005) y en
la formacion integral de los estudiantes (Diaz & Pérez, 2008). Sin embargo, es
importante revisar propuestas tedricas que permitan comprender cémo surge ese

compromiso y coémo la gestion institucional garantiza que sus profesionales
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mantengan esta obligacion, por iniciativa personal, ante los procesos de la

universidad.

2.2. El docente universitario en la actualidad

Los modelos educativos actuales realzan el papel de la educacion superior en funcion
de las exigencias de la sociedad. Se concibe como la depositaria de los anhelos mas
legitimos de entornos sociales cada mas vez més complejos, diversos e inmersos en
desarrollos tecnologicos. Ante este contexto, las premisas de la practica docente han
sido reorientadas, tras el interés de lograr mayor eficacia en sus procesos y en la
formacion de los estudiantes. Atrds han quedado las relaciones tradicionales de

intercambio entre profesor-alumno y entre profesor-institucion educativa.

Estas instituciones tienen la responsabilidad social de producir conocimientos, a
través de la investigacion, porque, entre otras cosas, este nivel de ensefianza tiene
que ser de calidad para formar el talento humano que necesitan los paises. La
universidad debe estar comprometida con los retos de la sociedad en general y se ha
entendido que la calidad de la educacion superior sélo la asegura la investigacion, la
produccion de conocimiento y una formaciéon contextualizada (Duque, Reyes &

Morocho, 2005).

Con anterioridad, la tradicion pedagogica disponia que los docentes debian
desenvolverse en tres dmbitos: el disciplinar (de acuerdo a su materia); el educativo
general y el organizacional (como miembros de una institucion) (Zabalza, 2005). En
estos tiempos, el rol docente aparece fragmentado (Vaillant, 2007) y el docente es
portador de una nueva identidad (Villarruel, 2012), porque ya no solo es importante

el rol formativo (Caballero & Bolivar, 2015), sino también la investigacion. El
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docente debe ser profesor-investigador y tal transformacion se refleja en el sistema

de evaluacion de su desempefio y en los mecanismos de acceso y promocion.

De acuerdo con Enders, De Weert, & De Weert (2009), las transformaciones mas

sobresalientes en los sistemas universitarios pueden resumirse de la forma siguiente:

* Incremento de las exigencias de los estudiantes y del reconocimiento de su
heterogeneidad.

* Incremento en los cambios de financiamiento y en particular a los dirigidos a
la docencia y a la investigacion.

* Incremento de los sistemas de evaluacion enfocados a la calidad, ya sea de
manera formal o informal.

* Evolucién en cuanto a la implementacion de nuevos modelos de gestion y de
gobierno que incorporan estrategias de gestion particulares del ambito
privado.

* Generalizacion del empleo de las Tecnologias de la Informacion y la
Comunicacion (TIC) en el ambito académico, lo cual ha introducido nuevos
modelos de ensefnanza.

* Vision del docente alejada de la transmision del conocimiento y de la
metodologia unidireccional. Preponderancia de la vision del docente como
investigador y gestor de recursos enfocados al desarrollo constante de

competencias.

La incidencia de estos cambios ha llevado a que cada vez més las universidades se
ajusten a las demandas de la sociedad, a partir de la suma de formas mas novedosas
de producir y desarrollar el conocimiento. Esta nueva dindmica ha impactado

directamente en el rol del docente. En estos tiempos, los profesores pasan de una
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monovalencia a una polivalencia que ya no se centra en la enseflanza y reproduccion

de conceptos y procedimientos (Ferndndez & Marquina, 2012).

Una mirada hacia el sistema de evaluacion de su desempefio y hacia los mecanismos
de acceso y promocion también ayuda en la comprensioén de las modificaciones que
han sucedido en la profesion y de los elementos que definen el perfil profesional del
docente universitario (Caballero, 2013; Caballero & Bolivar, 2015). Entendiendo al
perfil como el cumulo de capacidades y competencias que caracterizan la formacion
de un profesional y propician su desempefio; puede reconocerse que el docente

universitario se define en funcioén de la docencia, la investigacion y la gestion.

Para Bozu (2010), el perfil del docente implica un problema teérico-practico que se
encuentra mediado por las particularidades individuales de cada profesor y las
condiciones institucionales. Debido a ello, no solo deben tenerse en cuenta las
habilidades que el profesor posea. También debe tener la capacidad para detectar y
darle respuesta a una serie de cuestiones cognitivas, actitudinales y valorativas en

correspondencia con el contexto donde se desenvuelve.

Para Caballero y Bolivar (2015), el perfil es consecuencia de una evolucion historica.
Por ejemplo, Marquez (2014) sefiala que en el S. XVIII, la Ilustracion otorga
importancia a la educacion al concebirla como una fuerza relevante e incidente en el
alcance del desarrollo de toda la humanidad. Por ello, bajo esta corriente el perfil del
profesional se enfoca desde esta y otras ideas, destacando como requisitos esenciales
el poseer una excelente educacion y cultura general. Se consider6 que un profesor

debia ser sabio.
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Esta mirada holistica se transformoé con las revoluciones educativas (finales del S.
XX) que se desarrollaron en los paises. Las reformas de los gobiernos occidentales

promovieron y difundieron un cambio de perfil en consonancia con:

(...) el interés de lograr el acceso de la educacion para todos los ciudadanos,
mejorar la calidad del servicio educativo y de los resultados, establecer un
sistema de relacion e informacion con los miembros de la comunidad escolar

sobre el proceso educativo y los resultados (Marquez, 2014, p. 47).

En este contexto, el perfil se enfocd en las capacidades y competencias de los
docentes, las cuales permitirian el logro de esos objetivos. Mas alld de ser sabio se
otorgd valor a las destrezas que hacian posible la aplicacion eficiente de los

conocimientos en la practica.

Aunque el perfil debe entenderse en funcion de esta evolucion, también depende del
modelo educativo, institucional y social donde se inserta el docente. Esta
puntualizacion es relevante porque el docente se encuentra bajo el influjo de la
comunidad universitaria, segun el reconocimiento y valor que se le otorgue a su
labor. Por ejemplo, diferencias en entre la relevancia de la docencia y de la
investigacion conllevan a que exista un desequilibrio en la identidad profesional y en
el desenvolvimiento, apego y compromiso del docente por el ambito educativo.
Seglin Caballero y Bolivar (2015), el docente se concentra o aleja de aquellas
actividades o ambitos en correspondencia con el sistema de incentivos y de
evaluacion que se disefie. Por lo general, se enfoca hacia las opciones que seran mas

valoradas, reconocidas y recompensadas.

A pesar de estos resultados empiricos, Diaz (2009) sefiala que son tres las cuestiones

éticas que se relacionan con el quehacer docente. La primera se encuentra vinculada
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de forma directa al trabajo académico, ya que el profesor debe tener vocacion para
ensefiar, es decir, debe gustarle e interesarle lo que hace. Sin importar los incentivos,
la relacion con los estudiantes (segunda cuestion) debe ser armoénica y responsable.
La tercera se relaciona con el afrontamiento del desarrollo profesional y la
autoevaluacion de su desempeio. En dependencia del cumplimiento de estas
premisas éticas también se puede determinar el nivel de filiacién del docente, porque
es una evidencia del compromiso, la responsabilidad y la satisfaccion que se presenta

por la labor y el ambito laboral.

En relacion a lo anterior Medina (2015) plantea que la actitud del docente
universitario ante la institucion educativa debe caracterizarse por la motivacion hacia
el logro, poder y afiliacion ante las tareas del centro o propias de su labor. De ahi que
la actitud organizacional del docente enfatice en el alcance y la implementacion de
estrategias institucionales personales y grupales que permitan el desarrollo de
competencias y el desarrollo de la universidad como instituciéon educativa. Si se
presenta esta actitud se genera una dindmica laboral y académica que se caracteriza
por el deseo de superacion constante, por el cumplimiento de tareas asignadas y no
asignadas, asi como por mejores resultados en las evaluaciones, siempre y cuando se

perciba que los mecanismos son equitativos y estimulantes.

La reorientacion del rol del docente universitario ha conllevado a que su quehacer se
despliegue en diversos escenarios de actuacion. De conjunto con la docencia y la
gestion académica; debe vincularse y realizar investigaciones, sin obviar su papel en

el cumplimiento de los esquemas de trabajo administrativo institucional.

Desde una mirada mas holistica, las modificaciones en la educacion superior giran en

torno a un incremento en el nivel de exigencias hacia el docente, lo que conlleva a un
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aumento de sus tareas y funciones. En relacion a esas nuevas responsabilidades, las
propuestas teoricas varian. Vaillant (2007) reconoce que los argumentos son
contradictorios en la mayoria de las ocasiones. Sin embargo, esas nuevas exigencias
se suelen agrupar bajo indicadores como el empleo de métodos de ensefianza mas
actualizados, competencias y capacidades para la gestion de informacion y recursos,
metodologias de enseflanza activas y competencias comunicativas. A estas
novedades se une el dominio cada vez mas consolidado de las competencias para la

investigacion y su practica académica.

Esto conlleva, en algunas ocasiones, a que en la practica su labor se encuentre
limitada en cuanto al cumplimiento de las nuevas exigencias, debido a la débil
formacion cientifica o a la escasa formacion pedagogica. Por ejemplo, para cumplir
con el rol de investigadores o el nivel cientifico de su claustro, las universidades

tienden a contratar profesionales que no poseen una formacion pedagdgica previa.

Estas y otras causas hacen que en las instituciones de educacidn superior persista una
transmision de conocimiento y una metodologia de ensefanza tradicional donde
destaca el rol del docente en detrimento del de los alumnos. Segiin Martinez (2010)
hay docentes que continuan con las clases magistrales, expositivas, centradas en
contenidos mas que en las practicas. Asi se da lugar a una ensefianza eminentemente
teodrica, con un aprendizaje pasivo, memoristico, sin produccion de conocimientos y
sin adquisicion de competencias, con ausencia de metodologias que conlleven a

aprendizajes significativos y permanentes, que preparen al estudiante para la vida.

La calidad de la ensefianza no solo se encuentra relacionada con los efectos que el
docente logra en los estudiantes, sino también con el compromiso de ejercer una

labor acorde a las exigencias de los nuevos tiempos y a las finalidades de la
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institucion donde se inserta (Juanas & Beltran, 2014). Para afrontar la relacion entre
la universidad y conocimiento, trabajo y desarrollo profesional es preciso conocer
que los docentes importan para influir en el aprendizaje de los estudiantes y para
mejorar la calidad de la educacion. Constituyen un recurso necesario €
imprescindible para la sociedad del conocimiento. Por lo tanto, los sistemas
educativos tienen que ser capaces de atraer a los mejores candidatos para convertirse
en docentes. Se necesitan buenas politicas para que el apego de estos profesores por
su labor y universidad estimule la formacién permanente y asegure las competencias
que requiere el desarrollo actual y futuro de la sociedad (Organizacion de las

Naciones Unidas para la Educacion, la Ciencia y la Cultura, UNESCO, 2005).

De ese contexto dependeran las creencias que el profesor asimila en relacién a su
profesion. No obstante, esas creencias también estdn sujetas a una multiplicidad de
factores intervinientes, que en algunos casos, inciden en la trayectoria y postura que
el docente asume hacia su profesion e institucion. Por ejemplo, la labor se encuentra
mediada por las remuneraciones, el sistema de evaluacion para la promocion, los
incentivos, el clima laboral, las estructuras de poder y todas las politicas que regulan
la labor. Cada uno de estos aspectos también se encuentra relacionado con otras

variables que permiten construir un concepto de filiacion docente.

2.2.1. Gestion del claustro docente en el contexto universitario

La profesion docente se distingue por la vinculacion de dos dimensiones
contextuales. Por un lado, el docente cumple con una labor académica y pedagogica.
Del otro, el profesor es un trabajador de una institucion que debe ajustarse a las
reglas y a las normas vigentes, aunque en algunos paises, como Argentina, también

participa en la formulacion de esas reglas o pautas de trabajo.
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La gestion del claustro docente de una universidad se encuentra reaccionada con las
practicas, elementos y politicas requeridas y vigentes para realizar acciones y
enfrentar aquellas situaciones que involucran al profesor en esta institucion. Implica
planeacion, organizacion, desarrollo, coordinacion y control de técnicas que sean
capaces de promover el desempefio eficiente de los profesores, al mismo tiempo que
se permita que colaboren en el proceso de crecimiento de las organizaciones y
puedan alcanzar objetivos individuales relacionados o no con sus funciones

académicas (Hattie, 2009).

Desde esta perspectiva, la labor docente se encuentra relacionada a incentivos,
salarios o estrategias de promocion, entre otros. Cada uno de los factores distintivos
del proceso de gestion determina el desarrollo, desenvolvimiento y supervision del
ejercicio académico en un determinado contexto o ambito organizacional. Estos
elementos deben conllevar a la constante generacion de un buen clima laboral y
motivacion para propiciar el desarrollo de sentido de pertenencia, liderazgo,

compromiso e iniciativa de los docentes con la institucion (Acevedo et al., 2017).

La gestion del claustro docente en el ambito universitario debe propiciar una mejora
de la productividad y al aumento de la satisfaccion de todos los miembros. La
profesion académica no es resultado de factores aislados o autoimpuestos. Por ello,
su gestion cada dia debe ajustarse mas a las exigencias de los propios docentes, los

estudiantes y la sociedad en general (Salguero, 2008).

Sin importar la naturaleza de las universidades, sean publicas o privadas, la gestion
de sus docentes debe responder a mecanismos de acceso, desarrollo y evaluacion que
permitan lograr un equilibrio entre los objetivos de la universidad y los objetivos de

los profesores. Una institucion universitaria requiere de la filiacion de su personal
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para cumplir su misiéon, por lo que necesita de una coordinaciéon y aplicacion

adecuada de los mecanismos de gestion, regulacion y motivacion de sus miembros.

De esta gestion depende el desarrollo de una educacion de calidad, a partir del
involucramiento de docentes que encuentran las opciones, las estrategias y las
condiciones necesarias para alcanzar la autorrealizacion en el ejercicio de su
profesion (Tavela & Castro). Esto significa que los incentivos no pueden relacionarse
solo con la remuneracion salarial percibida. En las instituciones de educacion
superior, se ha de garantizar a su claustro oferta de capacitacion, estabilidad,
condiciones de infraestructura para el desempefio laboral, y reconocimiento en
consecuencia con la calidad de su desempeno (Garcia, 2009). La gestion debe
considerar el vinculo imprescindible entre diversas estrategias de incentivos,
productividad en el cumplimiento del rol docente, calidad del servicio, condiciones

laborales, asi como necesidades y expectativas de los docentes.

2.2.2. Enfoque humanista

Con el enfoque humanista es posible entender la imbricacion afectiva de los
profesores con su ambito institucional. Esta perspectiva permite centrarse en el ser
humano y concebir que todos los procesos que se desarrollan en cualquier ambito

deben estar marcados por la humanizacion.

El enfoque humanista subraya la capacidad de las personas como un factor esencial
para obtener su crecimiento y desarrollo. Importante también resultan las
caracteristicas positivas y la libertad para que se elijjan los destinos de forma
individual. De ahi que esta propuesta constituye un viraje radical respecto a los
conductistas, ya que insiste en rol de las potencialidades de los individuos. Por tanto,

los sujetos se enfrentan a un gran cimulo de opciones, de las cuales tienen que elegir
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las de su preferencia y las que responden a sus necesidades, con la finalidad de

alcanzar el control de sus vidas (Weiner, 2000).

Para Carretero (2009), este enfoque se centra en el significado, la descripcion, las
diferencias cualitativas, el proceso de clarificacion y diferenciacion progresiva, la
investigacion de las relaciones intencionales, el trato de los fendmenos humanos con
un sentido humano y con un estilo humano. Se basa en la articulacion de los
fenémenos de la experiencia y la conducta en el contexto de una concepcién mas
amplia de la naturaleza, dando la prioridad a la vida real y a la relacion hombre-
mundo. De ahi que un andlisis del nivel de filiacion del docente no puede concebirlo

de forma descontextualizada y ajena a las practicas sociales que suceden.

Los humanistas no se limitan al estudio de los factores de la conducta externa y
observable que conllevan a un determinado nivel de motivacion (Weiner, 2000;
Naranjo, 2004; Sampascual, 2007). Los postulados desde esta perspectiva se centran
en el andlisis interior de los individuos y en sus necesidades, las cuales permiten
explicar los comportamientos y actividades de las personas. De ahi que se considere
que una indagacion sobre esas interioridades de los docentes propicia que se conozca

su conexion con la institucion educativa donde labora.

Aunque desde sus postulados no se define concretamente a la filiacion, se ofrecen
fundamentos sobre la teoria de la motivacion, los mismos que permiten comprender
por qué puede darse o no la relacion afectiva de los docentes con sus universidades
(Cohen, 2002). Para los humanistas, la motivacion y el apego de los seres humanos
no solo es resultado de estimulos externos. Insisten en la capacidad de las personas

como un factor esencial para obtener su crecimiento y desarrollo.
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Son varias las teorias que se han enfocado en la motivacion y su vinculo con la
actuacion de los seres humanos. Al respecto, Naranjo (2009) sefiala que las

propuestas se pueden dividir en dos grandes grupos:

* Teorias centradas en el contenido: son las que se dedican a determinar los
conceptos y aspectos que motivan un determinado comportamiento (por
ejemplo, las necesidades)

* Teorias centradas en el proceso: describen cada una de las etapas de la

direccion y la persistencia de la conducta laboral.

Para el enfoque humanista de la presente investigacidon, importan las teorias
centradas en el contenido y dentro de estas la propuesta de Maslow (1954), ya que
permite plantear que la filiacion se relaciona con la motivacion y esta a su vez con

las necesidades.

2.2.3. Teoria de las necesidades

Con la investigacion sobre las necesidades, puede darse respuesta al objeto de
estudio que es determinar el nivel de filiacion que presentan los docentes de
universidades publicas y privadas del Ecuador, ya que en dependencia de la
satisfaccion de las necesidades en una institucion educativa mayor puede ser su
involucramiento. De ahi que sea importante indagar sobre el caimulo de preferencias
que los sujetos presentan no solo por la mediacion de aspectos internos, sino de
elementos externos. En funcion de esos intereses y de las condiciones existentes para
satisfacerlos es que se genera un determinado nivel de imbricacidon con cada uno de

los procesos universitarios.
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Para Maslow (1968), las necesidades humanas se encontraban ordenadas de forma
jerarquica (Figura 1) y la satisfaccion de una dependia de la satisfaccion de las otras.
De ahi, que s6lo cuando estas estuviesen cubiertas, era factible atender las

necesidades de orden superior.

Autorealizaccion
Apreciacion estética
Logro intelectual
Autoestima
Pertenencia y afecto
Seguridad

Fisologicas

Figura 1. Jerarquia de necesidades

Fuente: Maslow (1968)

En el momento inicial de presentada la teoria, siguiendo lo representado en la

piramide, los tipos de necesidades son:

Necesidades fisiologicas: constituyen la prioridad de los individuos, son innatas y
se relacionan con la supervivencia. Po ejemplo, beber, comer o dormir son acciones
que pueden incluirse entre estas necesidades. Es por ello que de estas necesidades
dependera la supervivencia de los seres humanos, por lo que son las primeras que

deben satisfacerse.

Necesidad de seguridad: sentimiento de seguridad y proteccion ante situaciones

de peligro, amenazas o privaciones. Esta necesidad prevalece por encima de los
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bienes materiales. De conjunto con la fisioldgica es una de las necesidades menos

complejas en comparacion con las siguientes.

Necesidad de pertenencia y afecto: se relaciona con el desarrollo afectivo y con
el progreso en relacion al vinculo social, por lo que incluye aceptacion social. Como
los seres humanos tienden por naturaleza a vivir en comunidad, sienten la necesidad
de integrar diferentes agrupaciones. Es por ello que cuando no es cubierta, los
individuos tienden a presentar problemas psicologicos e incluso esos problemas los

afectan con mayor frecuencia.

Necesidad de autoestima: se relaciona con el sentirse valorado por si mismo y
por los demads. Al cubrirse esta necesidad existe mayor seguridad en si mismo, por lo
que cuando no se encuentra satisfecha es posible que exista inestabilidad emocional,

sentimiento de inferioridad y depresion.

Necesidad de logro intelectual: se relaciona con la curiosidad innata y necesidad
de conocer y comprender el mundo. Su satisfaccion depende de que se cubran las

necesidades anteriores.

Necesidad de apreciacion estética: se centra en la bisqueda y el logro del orden
y la belleza. Las personas experimentan el impulso hacia el orden, la simetria y la

realizacion de actividades ya iniciadas, bajo el interés de seguir un orden.

Necesidad de autorrealizacion: se trata de la necesidad de mayor nivel que los
seres humanos deben alcanzar. Permite el desarrollo del potencial y talento que
presenta cada persona y que le permite progresar en la vida bajo el interés de logro
de la perfeccion y la autorrealizacion. Al alcanzar este nivel, las necesidades

anteriores se encuentran cubiertas.
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Perteneciente a la perspectiva humanista, Maslow (1968) concibié que las primeras
cuatro necesidades (fisiologicas, seguridad, pertenencia y afecto y autoestima) se
clasifican en necesidades de deficiencia, mientras que las restantes (logro intelectual,
apreciacion estética y autorrealizacion) son necesidades de ser. Unas se relacionan
con necesidades para evitar situaciones negativas y otras para logras estados
positivos. Las primeras incrementan la motivacion si no se encuentran satisfechas y
dominan la conducta de los sujetos hasta que son atendidas. En contraposicion, las
necesidades de ser no se extinguen, aunque sean satisfechas en ocasiones, ya que su

tendencia es al aumento; de esta manera constantemente figuran como estimulos.

Si las necesidades de un nivel no son satisfechas no se genera un estado de apatia. La
atencion trasciende a las necesidades del proximo nivel, encontrandose las exigencias
en un nivel mas alto de la jerarquia y por tanto, se enfocan los esfuerzos hacia la
satisfaccion de estas necesidades. Las que se ubican en un nivel menor son mas

prioritarias que las ubicadas en niveles superiores.

Con esta jerarquizacion de las necesidades es posible comprender que mientras no se
satisfagan de forma adecuada las necesidades de un nivel inferior, esta se mantiene
como motivadora del comportamiento. Al ocurrir su alcance, es decir, su satisfaccion
se da oportunidad para que imperen las del nivel mas alto y estas se pueden
desarrollar. Si una de las necesidades inferiores vuelve a aparecer se genera tension
en el comportamiento de las personas. Por estas y otras razones no todas las personas

alcanzan la cima de la piramide.

La necesidad dominante en determinados momentos es la que de forma automatica
organiza y moviliza las fuerzas del organismo en funcién de su logro. Este proceso es

resultado de la presencia de una sola necesidad, sino que siempre las personas se
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encuentran motivadas por mas de una razon. A pesar de ello, los niveles en conjunto
actian en el organismo, distinguiéndose una dominacion de las necesidades mas
elevadas sobre las mds bajas, desde el instante que estas ultimas son satisfechas y
atendidas. Esta dindmica es global, lo que significa que todo tipo de comportamiento
motivado es como un canal por el cual muchas necesidades fundamentales, pueden

ser expresadas o satisfechas conjuntamente.

Con la delimitacion de las jerarquias entre las necesidades, desde la teoria se
reconoce que la finalidad méxima de los individuos es encontrar su autorrealizacion
en cualquier ambito. Las necesidades desencadenan la motivacion del individuo por
satisfacerlas. Es por ello que se ha de reconocer que aunque la motivacion y la
satisfaccion se relacionan entre si, no son sindénimos. La motivacion es el
comportamiento que se enfoca al logro de determinadas metas, mientras que la
satisfaccion es consecuencia del nivel de éxito en el alcance de esos incentivos, por
lo que determina la actitud general de un individuo hacia una cosa o accién

(Hernandez, 2011).

Investigaciones precedentes han demostrado que los seres humanos se enfrentan a un
gran cumulo de opciones. Eligen las de su preferencia y las que responden a sus
necesidades, con la finalidad de alcanzar el control de sus vidas (Weiner, 2000;
Naranjo, 2004; Sampascual, 2007). Considerando la perspectiva humanista, el
estudio no se limita a determinar los factores de la conducta externa y observable que

conllevan a un determinado nivel de filiacién.

Con la investigacion se identifican las necesidades de los docentes para explicar su
mediacion en el compromiso y la satisfaccion de los docentes con la institucion

educativa. De ahi que se considere que la personalidad de cada sujeto posee una
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fuerza motivacional y dinamica muy propia que constituye el resorte fundamental
para impulsar sus niveles de filiacion, a medida que se cumplan sus metas y se

desarrolle su estrategia de autorrealizacion.

2.3. Filiacion del docente

La presencia y participacion de los docentes en contextos educativos se relaciona con
una diversidad de aspectos y se encuentra sujeta a las condiciones presentes en estos
espacios. Al respecto, Rogers (1983, citado en Sampascual, 2007) reconocié que en
las actuaciones de los profesores mediaban aspectos como la idea de libertad
personal, de autodeterminacion y de autorrealizacion, pues los individuos son
portadores de capacidades innatas para poner en practica su proyecto de vida. Sin
embargo, el nivel de autorrealizacién no solo depende de capacidades internas y de
aspectos biologicos, también median factores sociales, culturales y fisicos

(Sampascual, 2007).

Para estudiar la filiacion de los docentes se han de considerar otros factores ademas
de las necesidades. Para Herzberg (1959, citado en Paramo, Flores y Diaz, 2016), en
la satisfaccion y en el involucramiento en las tareas o procesos median aspectos
intrinsecos y extrinsecos. Los primeros proceden del propio sujeto y se encuentra
bajo su dominio, por ejemplo, factores afectivos-emocionales e intelectuales;
mientras que los segundos se refieren a las condiciones concretas de trabajo. Un
resumen de lo expuesto se plantea en la tabla 2, donde se presentan los
acontecimientos o eventos que inciden en los niveles de filiacion, de conjunto con

otras variables que se fundamentaran mas adelante.

Tabla 2

Factores intervinientes en la profesion académica

Aspectos Caracteristicas
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Se trata de aquellos factores que se relacionan de forma directa con el
desempeifio de la profesion. Destacan aspectos personales como la
vocacion y otros como las condiciones laborales, las reglas o normas y las
estrategias imperantes en las universidades.

Profesionales

Estos factores son intrinsecos al docente y se relacionan con su estado
Personales fisico, cognitivo y psicoldgico. Por ejemplo, puede mencionarse a la edad,
la estabilidad emocional, su personalidad, su experiencia, motivacion.

Alude a aquellos elementos que aunque son externos a los docentes
influyen de forma directa en su labor. Por ejemplo, la dindmica familiar,
las condiciones y relaciones que forman parte de la vida cotidiana de los

profesores.

Contextuales

Se trata de aspectos externos que inciden en el desempefio profesional,
Sociales pero de forma indirecta. Por ejemplo, el prestigio social de la profesion,
contexto o acontecimientos socioecondémicos.

Fuente: Caballero (2013)

Al respecto, Ajello (2003) refiere que los seres humanos se relacionan y motivan
hacia determinadas tareas a partir de la realizacion de acciones o actividades por un
interés personal y por la satisfaccion que propiciaria realizarlas. En este sentido, se
trata de un comportamiento relacionado con la motivacion propia de los sujetos y se
encuentra bajo su dominio, a pesar de la influencia de otros agentes. Su objetivo
radica en la experimentacion de la autorrealizacion, a partir del alcance de alguna

meta (Soriano, 2001).

De ahi que sea importante entender que las caracteristicas personales de los docentes
conducen a que este se involucre con su universidad. Segun Deci y Ryan (1985), esa
motivacion ante y por los procesos de la institucion se da a partir de las siguientes
determinantes personales: el sentimiento de autonomia, la percepcion de
competencia y la necesidad de apoyo emocional y de relaciones interpersonales.
Ademas, se favorece cuando también influyen de forma positiva factores
contextuales como el apoyo y respeto a la autodeterminacion individual, ya que los
sujetos, desarrollan la percepcion de que poseen capacidad y la libertad para
conseguir sus propias metas cuando su autonomia es reconocida y favorecida.
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De conjunto con estos factores, en la imbricacion del docente pueden mediar otros
factores que proceden del contexto. En algunos casos, los profesores aparentan estar
cotidianamente identificados con su universidad. Pero es necesario considerar que se
requiere de incentivos complementarios para motivar al docente y lograr que su

compromiso se incremente (Ospina, 20006).

El resultado de la percepcion sobre la incidencia de los factores anteriores puede ser
positivo o negativo y en funcion de ello generar un determinado nivel de apego.
Segun Robbins (2009), para determinar los factores que intervienen en la
imbricacion de un trabajador con su contexto es necesario determinar la satisfaccion
laboral y el compromiso organizacional, asi como cuestiones relativas a su identidad.
Es asi que las necesidades, variables y factores que se presentaron brevemente se han

de considerar como elementos que inciden en la filiacién de los docentes.

2.3.1. Identidad del docente universitario

La autonomia de las instituciones universitarias, la masificacion, la identificacion
disciplinar y la aparicion de estrategias centradas en la gestion institucional han
motivado una discusion académica en torno a la identidad de los docentes y su
mediacion en el comportamiento que desarrollan en la institucion donde laboran y
ante sus procesos o tareas. Este debate es también consecuencia de un cambio en las
concepciones tedricos que existen sobre la identidad (Hermans, 2008; Monereo &

Dominguez, 2013; Clegg & Salgado, 2011).

La identidad ya no se concibe como una cualidad Unica, invariable y apegada a la
personalidad de los sujetos. Los nuevos enfoques reconocen su multiplicidad, su
intermitencia, su determinacion social y su sensibilidad ante un cambio en las

condiciones o exigencias contextuales (Clarke, Hyde, & Drennan, 2012). Por lo
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tanto, las constantes mutaciones de la educacion superior generan transformaciones
en la identidad docente, lo cual, ha estimulado algunos conflictos o disyuntivas, en

relacion al papel tradicional y actual de los profesores.

A pesar de esta actualizacion en la perspectiva de analisis, algunos autores (Monereo
et al, 2009; Badia y Monereo, 2011) sefalan que la identidad también se encuentra
vinculada a una representacion auto-referencial global que resulta de atributos
cognitivos y emocionales que se perciben como propios y que garantizan cierta
continuidad y estabilidad en la trayectoria profesional. Por lo general, la auto-
referencia proviene de cuestiones relacionadas con la percepcion tenida sobre el tipo
de profesor, las funciones a desempefar, como debe ser la ensefianza en el nivel
superior y las emociones en relacion a la profesion (Monereo et al. 2009). De forma
mas especifica, puede plantearse que los componentes de auto-representacion que se
vinculan con la identidad docente son las representaciones sobre el propio rol
profesional, sobre los procesos de ensefianza-aprendizaje y evaluacion y sobre los

sentimientos que desata el ejercicio docente.

* Representaciones sobre el rol profesional: los roles en el ambito de la
educaciéon superior se encuentran imbricados con la docencia, la
investigacion, la dindmica profesional de la institucién y la gestion. De forma
mas especifica, Gewerc y Montero (2000) refieren que los roles que se
pueden identificar son: profesor especialista en su area, investigador en el
ambito de su area, profesional competente y gestor. Desde la perspectiva
general y particular se diferencian los roles y en la practica cada docente
desempefia una labor como resultado de las representaciones sobre quién se

CS.
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* Representaciones sobre el proceso de ensefianza y aprendizaje: se trata de los
conocimientos que se poseen sobre la naturaleza del aprendizaje y la labor de
ensefiar, a partir de la consideracion de determinadas estrategias y
procedimientos. Implica el conocimiento estratégico de qué significa y como
se debe actuar en este proceso (Badia & Monereo, 2011).

* Representaciones sobre los sentimientos asociados a la docencia y su
dimension emocional: imbrican a las asociaciones afectivas sobre el proceso
de ensefianza-aprendizaje y los calificativos afectivos que se presentan sobre
la labor docente, sin que todo ello se divorcie de las percepciones sobre los

aspectos de evaluacion (Sutton & Wheatley, 2003).

Estos aspectos se encuentran relacionados con quién se es (ser o identidad) y qué
labor se realiza (hacer o tareas) (Sanchez, 2002). El ser propicia que los docentes se
definan a si mismos en consecuencia con un determinado ambito donde se
desenvuelven e interaccionan con sus semejantes. El saber permite apropiaciones,
definiciones y realizaciones sobre el conjunto de actividades que se deben ejecutar de
acuerdo al espacio institucional donde se inserta. Por lo tanto, de las percepciones
que existan sobre el ser dependeran las realizaciones en consecuencia también con
las condiciones organizativas presentes. Para Guzmdn & Martinez (2016) y
Fanghanel (2012), la interrelacion entre cada uno de estos aspectos incide en el
comportamiento docente y en el involucramiento que presentan con su universidad,
lo que permite que los analisis en la practica se enfoquen en el profesor, pero sin
olvidar las prescripciones que guian esta practica profesional, debido que median en

el ser docente y en las actividades que se realizan.

La identidad direcciona las acciones de los individuos (Avalos et al., 2010). Cuando

los docentes se enfrentan a nuevas exigencias y desarrollan nuevos roles ocurre un

51



cambio en la concepcion que tenian sobre su quehacer. Una transformacion de este
tipo media en la posibilidad de participacion e involucramiento con nuevas tareas de
acuerdo a la creencia preexistente sobre el alcance de la actividad o la profesion. La
identidad cumple una funcién orientadora de las actuaciones de los individuos en un

contexto determinado como el ambito académico.

Su formacion puede concebirse como el resultado de negociaciones de significados y
de procesos de toma de decision que se encuentran influenciados por diferentes tipos
de entidades y experiencias que son construidas a través del desenvolvimiento social
y profesional. Este proceso no se encuentra ajeno a la relacion existente entre
estructuras y actores que pueden ser individuales o colectivos (Archer, 1995;
Fanghanel, 2012). De acuerdo a Clarke, Hyde & Drennan (2012), la identidad se
configura en funcidn de suposiciones sobre el conocimiento que implica la labor, las
tareas a cumplir, los indicadores de desempefio efectivo, el vinculo e interaccion con
otros sujetos, asi como de supuestos sobre el reconocimiento social. No obstante, las
transformaciones que han sucedido en la educacion superior incorporan nuevas

complejidades a la construccion de la identidad dentro de este &mbito.

Las universidades viven un periodo de transformacion a partir de nuevas
concepciones sobre la calidad educativa y como consecuencia de la
internacionalizacion. De forma progresiva se han generado mutaciones en las
funciones, los roles y las tareas del docente que requieren del desarrollo de nuevas
competencias para asumir las responsabilidades y procesos que caracterizan a este
nivel de ensefianza en estos tiempos (Mas, 2011). Los cambios han conllevado no
solo a una alteracion en el rol, identidad y perfil del profesor, sino también en su

relacion con la universidad (Zabalza, 2004).
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Entonces, la identidad del docente universitario no solo puede analizarse como
resultado unilateral de una construccion individual. Esta se corresponde con un tipo
de identidad colectiva que inicia en lo personal a partir de percepciones sobre la
historia del docente y de sus particularidades que se configura finalmente a través de
un proceso de construccion colectiva en dependencia del contexto (Vaillant, 2007).
Desde esta perspectiva la identidad docente no es una cuestion o un constructo dado
e invariable, sino mds bien un producto de interacciones y acomodamientos en
relacion a circunstancias que permiten una modelacion de lo que es y lo que debiese

SECT.

La identidad no es un constructo que surge de forma espontanea. Es consecuencia de
un proceso de construccion a partir de la interaccion entre los diferentes agentes que
forman parte del &mbito profesional o que intervienen de manera directa o indirecta.
A partir de ese intercambio es posible que se ejecuten los procesos de
reconocimiento de acuerdo con la actividad que se realiza, que se alcance prestigio y
ocurra una construccion identitaria, mediante el trabajo en conjunto y el didlogo con

otros actores que también participan en estos procesos (Figura 2).
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Figura 2. Logica de interaccion para la construccion identitaria

Fuente: Vaillant (2007)

Ante las nuevas transformaciones y exigencias de la educacion superior, el docente
se encuentra en una dualidad como consecuencia de demandas cambiantes que cada
vez mas se alejan del rol tradicional. La gestion del cambio y las respuestas de los
docentes a estos procesos se pueden explicar a partir de tres enfoques. Desde una
logica mas gerencial se defiende una preponderancia de los valores mas vinculados a
este ambito sobre los valores profesionales, lo que conlleva a que los profesores

pierdan el dominio de los objetivos generales de su practica laboral y académica.

Otra perspectiva se posiciona a favor de la supervivencia de los académicos frente al
matiz gerencial que distingue a la gestion. La tercera propuesta apuesta por la
ocurrencia de un equilibrio entre profesionalismo y gerencialismo donde los docentes
pierden el control de los objetivos generales de su labor, pero mantienen autonomia

en cuanto a practicas y tareas técnicas (Kogan & Teichler, 2007).
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Cada una de estas visiones se relaciona con las implicaciones que las
transformaciones han generado para los docentes en relacion al poder y la auto
representacion de su profesion, lo cual esta directamente vinculado con la identidad.
Estos cambios han impactado en los docentes porque valores gerenciales estan
formando parte de su identidad profesional. No obstante, estos valores se conjugan
con los tradicionales que estimulan una profesion auténoma, marcada por una
postura critica a favor de la ensefanza, el aprendizaje y el bien comun (Henkel,

2005).

Considerando la vision anterior, los analisis sobre la identidad del docente
universitario se concentran en las dimensiones de estructura y agencia. La primera
dimension alude a las transformaciones que son relativas a la mercantilizacion de la
educacion superior y que impactan en los profesores de manera directa o indirecta.
La agencia valoriza la presencia de rasgos tradicionales a pesar de la cada vez mas
incidente injerencia de la estructura. Asi es posible comprender que no existe una
postura pasiva ante las modificaciones que ocurren en este nivel de ensefianza

(Alonso, Lobato, & Arandia, 2015).

Bajo un nuevo contexto de exigencias y practicas han variado las actividades
académicas, el control, asi como las definiciones y exigencias sobre la investigacion
debido a una reestructuracion del rol de la educacion superior en las sociedades. Los
docentes se enfrentan a una diversificacion y especializacion de las tareas
académicas, y a una mayor supervision de trabajo, ya sea de manera formal e
informal. Estas dos tendencias se encuentran relacionadas y constituyen pruebas de
coémo se han transformado las relaciones entre la labor docente y otros ambitos de la
sociedad (Musselin, 2007), sin que se pierda totalmente la esencia tradicional de la

docencia.
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No obstante, la identidad de los docentes universitarios se encuentra determinada en
estos tiempos por una realidad. Las instituciones de educacion superior han perdido
distincion y se asemejan mas a entidades cuasi corporativas que generan productos y
servicios y se convierten en instituciones homogéneas en cuanto a estructura, cultura

y produccion (Dimaggio & Powell, 1999).

El rol de las instituciones como formadoras de profesionales no ha disminuido en
importancia. No obstante, la universidad, de conjunto con esta finalidad, consolida
procesos de gestion y comercializacion. Se requiere de nuevas estructuras de talento
humano para impulsar nuevas relaciones internas y externas y una redistribucion del

poder (Henkel, 2007).

Esto conlleva a que las universidades se inserten en los que Dimaggio & Powell
(1999) denominan estructuracion de campo real debido a competencia, regulaciones
estatales o practicas profesionales. Como consecuencia se condiciona un ambito
institucional cada vez mas similar. Aunque es posible el cambio y el ajuste a las
necesidades o aspiraciones de cada institucion, a largo plazo impera la toma de
decisiones racionales que establecen barreras a la habilidad de transformarse y salirse

del marco consecuente de esa estructuracion del campo real.

Poco a poco, las universidades parecen ajustarse a los procesos organizacionales de
isomorfismo. Este proceso se caracteriza por limitar la diferenciacion bajo similares
condiciones ambientales (Hawley, 1968). Las particularidades institucionales tienden
ajustarse cada vez mads a las particularidades ambientales, mediante la interferencia
de disimiles aspectos o factores. Debido a esa intervencion, el isomorfismo de
organizaciones o instituciones, como las universidades, puede desarrollarse a través

de tres mecanismos que no son excluyentes entre si y que determinan el cambio:
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* Isomorfismo coercitivo: resulta de la incidencia de politicas y cuestiones
relacionadas con la legitimidad.

* Isomorfismo mimético: es consecuencia de respuestas estdndares a la
incertidumbre.

* Isomorfismo normativo: se relaciona con la profesionalizacion (Dimaggio &

Powell, 1999).

La aparicion de estas estructuras ratifica la particularidad mutable de la identidad y
conlleva a un cambio en las relaciones entre docentes y entre estos y otros empleados
de la universidad que aseguran el desarrollo de esa multifuncionalidad a los interno,
pero una similitud a lo externo. De acuerdo a Henkel (2007), las fronteras
disciplinarias ya no son tan evidentes y decrecen en importancia, porque la disciplina
no es el eje sobre el cual se configuran las estructuras administrativas. Asi, las
universidades parecen avanzar hacia indicadores mas corporativos que requieren de

la implementacion de mayores restricciones y de relaciones de autoridad.

Este contexto, para Barnett (2008), genera fuertes transformaciones para el

“profesionalismo”, las cuales se resumen en la figura 3.
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Figura 3. Transformaciones en el profesionalismo de los docentes universitarios

Fuentes: Barnett (2008)

Ante estos cambios se exige un docente mas integral que esté acorde con los nuevos
roles que presentan las instituciones de educacion superior. Asi se generan
mutaciones en la identidad académica donde se combinan roles y tareas que se
superponen y se enfrentan entre si, debido a la intervencion de estructuras ajenas que
exigen y controlan los procesos que con anterioridad solo involucraban a la
institucion, al profesional y a las condiciones imperantes en contextos institucionales
particulares (Guzman & Martinez, 2016). En contraposicion a la dindmica
tradicional, la universidad y sus docentes se encuentran bajo una presion que
proviene de diferentes d&mbitos y desde los que se exige que las instituciones sean
mas productivas (Berrios, 2008). Debido a ello, la investigacion y la docencia
muchas veces se enfrentan, ya que la investigacion tiende a ser mds valorada y mejor

remunerada.
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Las culturas organizativas en el ambito universitario estan mutando y se imponen
nuevos valores y principios que impactan en el rol del docente. Se viven tiempos
donde los profesores no determinan de forma directa los propositos de su labor.
Otros actores internos o externos a la institucion universitaria intervienen también en
esta configuracion de los objetivos generales, de acuerdo al interés de alcanzar
resultados que se ajusten y aporten a sus intereses. Los docentes mantienen un
control parcial del proceso de decision. El interés creciente de investigacion hace que
la labor docente responda a otras exigencias que imponen limites a esta labor y
reconfiguran la identidad de los profesores universitarios, generando contradicciones
con el “ser” que tradicionalmente se habia construido sobre la labor académica,

donde destacaba cierta autonomia y libertad (Henkel, 2005).

La evoluciéon que ha acontecido en los procesos de gestion y en la actividad
académica universitaria en si misma han afectado la relacion entre los docentes y su
institucion (Musselin, 2007). La universidad y sus nuevos procesos académicos se
han afianzado mas sobre una perspectiva gerencial que provoca en muchos casos que
la institucion no sea para el docente un lugar acogedor. Los cambios han modificado
no solo el proceso de formacion, sino la identidad docente en si, provocando que
existan tensiones entre la labor pedagdgica e investigativa. El sentimiento de
filiacion por la institucion se ha transformado de manera progresiva en relaciones de
trabajo (Musselin, 2007) donde ya no es el grupo profesional quien decide las
responsabilidades y deberes. En ello también intervienen arreglos laborales

institucionales.

Sobre la relacion identidad y filiacién pueden intervenir dimensiones diversas como
el tipo de contrato que existe entre el docente y su universidad. De acuerdo a Henkel

(2007), los docentes con una relacion laboral permanente desarrollan o deben
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desempefiar trabajos mas complejos que no solo implican una combinacion entre
investigacion y ensefianza, sino también el cumplimiento de tareas administrativas. A
diferencia de estos profesionales, la carga de responsabilidades y tareas de docentes

temporales es menor, lo cual evidencia la presencia de desigualdades en este ambito.

La filiacion y la identidad no se dan unilateralmente, sino en relacion a funciones
(investigacion, docencia, gestion) o la tension entre la identificacion disciplinar y la
filiacién con la universidad. Un desequilibrio entre la gestion gerencial o la basada
en valores de la profesion académica, entre la universidad y otras formas de gestion
generan dindmicas que impactan en el rol del docente y en su involucramiento con la
institucion y sus procesos. Los cambios han erigido a la universidad como
organizaciones multifuncionales donde se han extendido y diversificado las

concepciones y los limites sobre el trabajo y las responsabilidades de los docentes.

2.3.2. Compromiso organizacional

El compromiso organizacional ha captado mayor atencion de los investigadores en
los ultimos afios, debido a que se ha determinado que tiene repercusiones en el
desempefio laboral y en el nivel de apego que las personas desarrollan por la
organizacion donde trabajan (Arias, 2001), asi como en las actitudes de los
trabajadores. A pesar de este incremento de los estudios cientificos y sus resultados,
el compromiso organizacional no tiene mucha actualidad dentro de las indagaciones
sobre el ambito docente en América Latina (Betanzos & Paz, 2011). Tampoco
existen estudios que se interesen por conocer si existe alguna relacion entre el

compromiso y el nivel de filiacion que presentan los docentes.

Aunque existe este vacio en la investigacion empirica, se ha demostrado que la

variable es predictora de determinadas actuaciones en ambitos organizacionales,
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como el educativo, donde los docentes también deben de cumplir con una serie de
pautas laborales y administrativas. En dependencia del comportamiento ante estos
requisitos se puede conocer la disposicion consciente e inconsciente de los docentes

para alcanzar los indicadores deseados para la institucion.

El compromiso organizativo se ha entendido como un estado psicoldgico a través del
cual los sujetos desarrollan una identificacion con la organizacion que conlleva a que
exista lealtad en mayor o menor medida. De acuerdo con ello variaran los niveles de
absentismo, la productividad, el cumplimiento de procesos y tareas de forma efectiva
y eficaz, asi como la orientacion positiva a las propuestas organizacionales (Meyer &

Allen, 1993; Mathieu & Zajac, 1990).

El acercamiento cientifico al compromiso con la organizacion tratd6 desde sus
origenes a esta variable como comportamiento o actitud (Betanzos & Paz, 2011).
Como consecuencia de esa herencia, dos son los grandes enfoques de estudio del
compromiso organizacional. El primero se concentra en las actitudes y el
compromiso organizacional es entendido como una actitud de cercania emocional
hacia la institucion. En dependencia del grado de desarrollo de esta actitud pueden
justificarse ciertos comportamientos como el ausentismo, la poca implicacion con la

dindmica laboral y el cumplimiento de sus objetivos.

El segundo enfoque, reconocido como conductual, se enfoca hacia las implicaciones
que ciertos comportamientos tienen en actitudes resultantes (Betanzos & Paz, 2011).
Asi que mientras el primer enfoque se concentra en la actitud comprometida sobre el
comportamiento, el enfoque conductual enfatiza en la mediacion que los
comportamientos asumidos ejercen sobre las actitudes. El compromiso desde el

enfoque conductual es “la vinculaciéon del individuo con determinados actos de
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conducta” (Kaiser, 1974, p. 33), “que no tienen relacidon o no tienen referencia a la
9 9 9

experiencia psicologica de cada sujeto” (Pineda, 2002, p. 80).

La mayoria de trabajos sobre estas variables persiguen el objetivo de demostrar que
un elevado grado de compromiso se asocia con resultados deseables para la
organizacion (Wong & Ngerang, 2011; Eisenberger et al., 1986). Se determinan las
caracteristicas personales, del puesto de trabajo o de la organizacion para conocer

coémo contribuyen a incrementarlo.

Segun Mowday, Porter & Steers (1982), la disparidad en los acercamientos que
existen al respecto puede resumirse de la forma siguiente. El compromiso actitudinal
se concentra en el proceso mediante el cual los sujetos reflexionan sobre su relacion
con la organizacion. En algunos casos se tiene en cuenta como un estado psicologico
marcado por la congruencia entre valores y los objetivos personales con los fines e
intereses de la organizacion. En tanto, el compromiso como un comportamiento
alude al proceso por el cual los sujetos se sienten ligados o no con una determinada

organizacion y lo demuestran a través de sus actuaciones.

La distincion entre estas dos perspectivas ha generado implicaciones para los
procesos de investigacion en cuanto a su medicion y para los resultados obtenidos en

relacion a su definicion. Esto surge debido a que:

el compromiso se considera un estado psicolégico que se puede desarrollar
retrospectivamente, como la justificacion de una accidon en curso tal y como
propone la perspectiva del comportamiento, o prospectivamente, basandose
en las percepciones de las condiciones de trabajo actual o futuras de la

organizacion, desde la posicion de la actitud (Meyer & Allen, 1997, p.10).
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A pesar de esta importante puntualizacion, la perspectiva actitudinal del compromiso
ha sido la mas recurrente en la literatura y se constituy6 en clésico (Peir6, 2007)
hasta la aparicion del modelo de Meyer & Allen (1997). Con la propuesta de estos
autores se elimina la distincion en la investigacion cientifica entre los dos enfoques
porque reconocieron que el compromiso organizacional es la fuerza de una
identificacion personal que tiene implicaciones para una determinada organizacion.

Meyer & Allen (1997) hacen referencia a tres particularidades de este tipo de

compromiso, las cuales se presentan en la figura 4.

Figura 4. Caracteristicas del compromiso organizacional

Fuente: Meyer & Allen (1997)

Tras el interés de no acentuar errobneamente las divisiones entre las perspectivas del
compromiso organizacional, se ha insistido en la puesta en préctica de una vision
multidimensional sobre la naturaleza del compromiso (Meyer el at., 2002; Betanzos
& Paz, 2011). Se integra el enfoque actitudinal con el de comportamiento, a partir de

la identificacion de los puntos en comun entre ambos. Al plantearse esta vision
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multidimensional, se asume que se trata de un estado psicoldgico que se encuentra
mediado por diferentes factores o componentes y que conduce a una actuacioén o a
varias actuaciones dentro de la organizacion. Asi, la esencia del compromiso no se

encuentra sujeta de forma unilateral a las actitudes, sino también al comportamiento.

Considerando el aporte de una vision mas holistica sobre el compromiso, para esta
investigacion se tiene en cuenta la vision multidimensional, pues el comportamiento

como las actitudes median en la filiacion de los docentes con su universidad.

El modelo de Meyer y Allen

Con la propuesta de estos autores se integra la perspectiva actitudinal y del
comportamiento, al mismo tiempo que se reconoce la naturaleza multidimensional
del compromiso organizacional. Componentes como el compromiso afectivo, el
compromiso de continuidad y el compromiso normativo conforman el modelo y no
se pueden disgregar, ya que constituyen una Unica categoria y no tipologias

diferentes de compromiso (Meyer & Allen, 1997).

El compromiso afectivo se relaciona con la imbricaciéon emocional que permite la
identificacion del sujeto con la organizacion y la participacion en sus procesos. Las
personas que tienen un alto grado de desarrollo en este componente mantienen un
vinculo con la organizacidon porque asi lo desean. En tanto, la situacion es diferente
con el compromiso de continuidad. Este componente enfatiza en los costos que
implica abandonar la organizacion. Estos costos se determinan en funcion de las
inversiones realizadas durante el tiempo de labor en la institucién y las opciones
disponibles de nuevas opciones laborales (Meyer & Allen, 1997). Asi, la

permanencia no es por interés, sino porque es la opcion mas conveniente.
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El compromiso normativo enfatiza en el sentimiento de obligacién de continuar
vinculado a la organizacion. Si en un principio se relacion6 con el cumplimiento de
las normas de fidelizacion organizativas; actualmente se enfatiza la reciprocidad
individuo-organizacién que garantiza el logro de beneficios mutuos (Meyer et al.,
2002). Cuando se presenta un alto nivel de compromiso normativo se sostiene el

sentimiento de que se debe permanecer en la organizacion.

Estos componentes pueden estar sujetos a distintos factores, por ejemplo, las
caracteristicas personales, la experiencia en el trabajo y las inversiones realizadas en
relacion a este &mbito laboral. En dependencia del compromiso que se tenga hacia la
institucion varian los grados de los componentes. Cada uno de estos aspectos genera
diferentes consecuencias como mantenimiento en el trabajo o disposicion hacia las
tareas, asi como salud y bienestar ocupacional. Ademas, el compromiso puede
relacionarse con otras variables, por ejemplo, con la satisfaccion laboral, implicacion

con el trabajo y compromiso profesional (Meyer & Allen, 1997).

El compromiso afectivo, de continuidad y normativo se mide a través de la escala
ACS (Affective Commitment Scale), CCS (Continuance Commitment Scale) y NCS
(Normative Commitment Scale). El instrumento mas utilizado es el del componente
afectivo, por lo que la mayoria de la informacion empirica se relaciona con el vinculo
emocional del empleado para la identificacion con la organizacién y la participacion

en cada uno de sus procesos (Meyer et al., 2002).

A diferencia de las propuestas que relacionan el compromiso actitudinal con el de
comportamiento, Meyer & Allen (1997) marcan la diferencia al enfocarse hacia el
estado psicoldgico de los sujetos, ya que ese estado es el que desencadena el

comportamiento del tanto humano en su organizacion. Por ello, actualmente se trata
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de un modelo muy aceptado entre los investigadores que como se analizard mas

adelante ha tenido validacion empirica.

El compromiso organizacional de los docentes universitarios

Tras el objetivo de demostrar que un nivel alto de compromiso se asocia con buenos
resultados para la organizaciéon y determinar las caracteristicas personales que
contribuyen a transformarlo, el compromiso se ha asociado con consecuencias
deseables relacionadas con la institucion y con variables que con anterioridad se han
determinado como contribuyentes de su intensificacion (Betanzos & Paz, 2011). Este
tipo de compromiso predice actitudes y conductas de los sujetos en su dmbito laboral
(Somers & Birnbaum, 1998). Ademas, tiene una influencia directa en la motivacion,
liderazgo y satisfaccion laboral. Cuando se presenta un alto compromiso
organizativo, existe una mayor identificacién con los objetivos de las instituciones

(Meyer, et al., 2002).

Este vinculo que establece el empleado con la organizacion determina también el
nivel de filiacién del docente. Por ejemplo, a mayor compromiso, mayor sera el
involucramiento de los profesores por la institucion educativa y sus procesos. Por
estas y otras razones, el compromiso organizativo de los docentes universitarios
ocupa cada vez un lugar mayor en la investigacion cientifica sobre esta variable. El
interés por este constructo en las instituciones de educacion superior se correlaciona
con otros indicadores y se considera para este estudio como un predictor del nivel de
filiacién de los docentes, debido a que su componente afectivo, principalmente, se
relaciona con el apego y la imbricacion que desarrolla un profesional por su dmbito

laboral (Betanzos & Paz, 2011).
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Las investigaciones precedentes consideran a las caracteristicas personales de los
docentes, la experiencia en el puesto de labor, la satisfaccion laboral y con menor
presencia el soporte organizacional como variables que se correlacionan con el
compromiso que los profesores presentan con la universidad (Arias, 2001). Aunque
los estudios han aumentado en los ultimos afios (Betanzos & Paz, 2011), no existen
resultados absolutos sobre una relacion significativa entre las variables demograficas

y el compromiso de los docentes.

Particularidades como la edad, la antigiiedad en la profesion, el sexo y el estado civil
destacan entre las variables personales mas recurrentes para determinar el nivel de
compromiso de los docentes. Con un nivel de inclusidn menor se han analizado otras
relaciones como el vinculo entre compromiso y categoria laboral, dedicacion a
tiempo completo o parcial, capacitacion (habilidades investigadoras) y ejercicio de la
profesion académica fuera de la institucion. La edad tienen un efecto moderador en
las relaciones entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional, y estas
relaciones no son lineales (Yucel & Bektas, 2012). Los resultados de Pujol (2016)
conformaron que a menor edad existe una disminuciéon gradual en la satisfaccion
laboral que alcanza su punto minimo en los 45-47 afios, luego de esta edad la

satisfaccidn aumenta.

También son coincidentes los resultados sobre la relacion entre el compromiso de los
docentes y su intencion de permanencia en la institucion. Con respecto a estas dos
variables se ha determinado que es con el compromiso afectivo con el que se obtiene
la mas alta correlacion (r de Pearson = .57) (Zamora, 2009). El compromiso afectivo

se encuentra muy relacionado con la variable filiacion que se asume en ese trabajo.
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A pesar de ese resultado especifico, las investigaciones en el contexto universitario
se han enfocado, por lo general, hacia los factores representativos de las experiencias
en el trabajo; las caracteristicas del lugar de trabajo, el soporte organizacional
percibido y la satisfaccion en el trabajo determinan un nivel de compromiso del
docente y, por ende, su disposicion e imbricacion para dar cumplimiento a cada uno

de los requisitos o tareas que se establecen.

Las evidencias de la relacion entre el soporte institucional que perciben los docentes
y su nivel de compromiso no son muy abundantes. El compromiso profesional, la
sobrecarga de roles, el apoyo de supervision, la seguridad laboral, las oportunidades
de promocion, la justicia distributiva y la participacion en la toma de decisiones son
los factores predictores mas importantes del compromiso organizacional, la
satisfaccion laboral y las intenciones de rotacion entre los empleados de las
universidades (Kipkebut, 2010) y la relacion docente-universidad que consolida el
sentimiento de obligacion de los profesores por la institucion (Wong & Ngerang,
2011). De acuerdo con Eisenberger et al. (1986), las organizaciones que pretendan
reunir un claustro de profesores comprometidos afectivamente deben demostrar su

compromiso por una mejora constante de las condiciones y del ambiente de trabajo.

La relacion entre satisfaccion laboral y compromiso no se caracteriza por un
consenso en la literatura sobre el orden causal. La mayoria de la literatura identifica
la existencia de la relacion lineal estadisticamente significativa entre ambas variables
(Akram et al., 2015). Los resultados de Rojas (2017) demuestran la correlacion entre
la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional (r=0,470) y la incidencia
también de otras dimensiones como: significacion de la tarea (r=0,297), condiciones
de trabajo (r=0,327), y beneficios econdémicos (r=0,247). Por su parte, autores como

Yucel & Bektas (2012) demostraron que la antigiiedad profesional presenta un efecto
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moderador en la relacion entre satisfaccion laboral y compromiso con la

organizacion.

Los profesores que presentan un mayor puntaje en esta variable, por lo general,
tienen un mayor nivel de satisfaccion laboral y compromiso. No obstante, este
resultado no es conclusivo porque varia segun los estudios. Por ejemplo, Guzman &
Ricafio (2006) determinaron que entre el compromiso no se relacionaba con la edad o

el tiempo de ejercicio de la profesion.'

Segun Pujol (2016), entre el compromiso organizativo y la satisfaccion laboral existe
relacion. Cuando esa relacion es positiva, hay una menor tasa de rotacion y una
mejora de la ciudadania organizacional. Coincidiendo con algunos de estos
resultados, Aslam, (2012) determind que existia una relacion positiva significativa (r
= 0.427, P <0.01) entre el compromiso y la satisfaccion general con el trabajo.
Kipkebut (2010) concluy6 que ante en alto compromiso hay menos posibilidades de
que los docentes abandonen la universidad. Igualmente, estos profesores tienden a
presentar un mejor desempeflo en su actividad docente y en la gestion y en el
cumplimiento de las tareas porque las personas comprometidas son propensas a

presentar mayor responsabilidad y lealtad (Fairuz et al., 2013).

No obstante, la relacion del compromiso con otras variables también puede estar
moderada por otros aspectos. La experiencia en el trabajo y las politicas de gestion
que existen en las instituciones educativas no solo determinan un buen
comportamiento de los componentes del compromiso, sino también predicen el resto

de las variables que se correlacionan (Aslam, 2012; Kipkebut, 2010).

"El estudio determin6 relacion entre el compromiso normativo y afectivo (0,30), y entre el
compromiso. de continuidad y el normativo (0,29). Sin embargo, no se establece ninguna relacion
entre la edad o la antigliedad que muestre influencia sobre el compromiso de los docentes.
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Por ejemplo, aunque el compromiso se correlaciona de forma directa con el
desempefio docente (Chughtai, 2008; Folorunso, Adewale & Abodunde, 2014);
también median otras estrategias como el fomento del nivel de implicacién con cada
una de las actividades. Los docentes suelen ir mas alld en el cumplimiento de tareas
educativas y en su desempefio laboral cuando existe un alto compromiso
organizacional (Aslam, 2012; Nasiri, 2015). Debido a esta correlacion con la
ciudadania organizacional, las estrategias para fomentar el nivel de implicacion son

muy positivas para lograr un mayor compromiso por parte de los docentes.

2.3.3. Satisfaccion laboral

La filiaciéon del docente universitario se relaciona con la satisfaccion laboral
(Robbins, 2009). Ademas, resulta esperable que los profesores satisfechos muestren
mejores resultados en su desempefio y se involucren con mayor frecuencia en las
tareas o actividades de su institucion educativa (Triadé et al., 2015). Un docente
satisfecho también podria ser portador de mayores niveles de compromiso
organizacional, inmiscuyéndose en una diversidad de actividades académicas

adicionales a la docencia (Garcia & Monguillansky, 2014).

Este involucramiento es una situacién deseable para cualquier universidad, ya que
propicia el incremento de su prestigio en el &mbito académico. Entre los principales
aspectos que realzan la competitividad de las instituciones universitarias se ubica el
talento y prestigio de los docentes, es decir, el funcionamiento de las instituciones
depende de su claustro. Por lo tanto, identificar el nivel de satisfaccion de los
docentes y los aspectos que inciden en ese resultado es de vital importancia para

entender otros comportamientos o estados de los profesores hacia su universidad. En
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funcion de los resultados podrian disefiarse politicas de mejoramiento de las

condiciones laborales y enfocadas la retencion y mayor imbricacion del personal.

La satisfaccion laboral es un concepto que proviene del &mbito de gestion del talento
humano y que se ha extendido hasta el contexto educativo por la importancia que
revierte para el cumplimiento eficiente y efectivo de los procesos. Se trata de las
actitudes que presenta un trabador (en este caso docente) hacia su empleo, hacia
factores especificos (el salario, las estrategias de promocién y evaluacion, sus
iguales, sus superiores y la remuneracion) y hacia la vida de manera general (Frias,
2012). De ahi que la satisfaccion laboral sea el conjunto de actitudes generales que
los sujetos presentan hacia su trabajo. Estas actitudes pueden ser positivas

(satisfaccion) o negativas (insatisfecho).

Para Mufioz (1990), satisfaccion laboral no se relaciona con actitudes, sino con el
sentimiento positivo o agrado que experimentan los seres humanos ante su labor. En
ello media el interés personal, las condiciones del empleo y la posibilidad de alcanzar
bienestar a partir del equilibrio entre expectativas y compensaciones psico-socio-
econdmicas. Siendo mas especifico, Michalos (2014) asocia el término con el grado
en que a un sujeto le gusta lo que hace en el ambito laboral. Para Fisher (2000) se
trata de una repuesta afectiva (emocional) que se posee y exterioriza hacia el empleo

en su totalidad.

Coincidiendo con esta vision psicologica, autores como Brief (1998) refieren que la
satisfaccion laboral es un estado interno de los individuos que resulta de una
evaluacion emocional o cognitiva de su experiencia laboral que se expresa a través

del agrado o el desagrado. Desde esta perspectiva, puede reconocer que la
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satisfaccion depende de un proceso de evaluacion subjetiva del trabajo que se realiza

a partir de la consideracion de aspectos globales o de diferentes aspectos.

Thompson y Phua (2012) proponen categorizar la satisfaccion laboral a partir de dos
categorias que son diferentes desde el punto de vista conceptual. La primera se
denomina como satisfaccion laboral afectiva donde solo se concibe a una sola
dimension que estd relacionada con una respuesta positiva hacia el trabajo en su
conjunto. Desde esta categoria la satisfaccion laboral es un sentimiento global hacia

el empleo.

Por otra parte, la segunda categoria se denomina satisfaccion laboral cognitiva y se
relaciona con una evaluacion mas racional de las condiciones de empleo. A través de
esta categoria se hace un andlisis de los atributos del trabajo y sus expectativas y en
funcion de los resultados surgen actitudes hacia las actividades o las funciones

laborales.

De acuerdo a la categorizacion de Thompson y Phua (2012), otros autores (Sanchez
et al., 2014) conciben a la satisfaccion laboral como un estado emocional y cognitivo
que se encuentra sujeto a las expectativas de los sujetos y a las condiciones laborales.
Los estados emocionales, asi como la percepcion sobre la organizacion, inciden en la
conducta organizacional de los seres humanos. La satisfaccion es consecuencia de la
confrontacion entre la dindmica real del empleo y las expectativas que presentaba el

trabajador.

La insatisfaccion se genera cuando los sujetos se perciben en desventaja respecto al
resto de los miembros del ambito laboral o consideran que las condiciones laborales
no son las mas adecuadas y son mejores en otras instituciones con el mismo objeto o

mision social. Para Ucros, Sdnchez & Cardeno (2016), la satisfaccion es bienestar y
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ese estado depende de la experimentacion de deseos y anhelos cubiertos. Es por ello
que se ha vinculado a la motivacioén porque hace referencia a un impulso o esfuerzo

para satisfacer un deseo u objetivo.

De lo expuesto con anterioridad puede plantearse que la satisfaccion laboral es un
constructo que se ha definido desde diferentes puntos de vista, pero entre las
propuestas destacan algunos elementos en comun. Su alcance se relaciona con la
obtencion de un equilibrio entre las necesidades o expectativas de los individuos y el
objeto o fines de su trabajo. Se trata de un estado emocional que resulta de una
evaluacion cognitiva o afectiva de las condiciones laborales ya sea en su totalidad o
en funcion de aspectos particulares. De ahi que la insatisfaccion laboral genere
actitudes negativas hacia el trabajo que se pueden evidenciar a través de la falta de

interés, incumplimiento de deberes laborales o ausencia de imbricacion.

Al respecto, Robbins & Coulter (1996) representa la expresion de la insatisfaccion

laboral a partir de una actitud pasiva o activa como se muestra en la figura 5.
Activa
Salida Expresada
Destructiva Constructiva
Descuido Lealtad
Pasiva
Figura 5. Consecuencias de la satisfaccion o insatisfaccion laboral

Fuente: Robbins & Coulter (1996)
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Salida o abandono: consecuencia de actitud negativa. Comportamiento
dirigido a dejar la organizacion. Incluye buscar un nuevo empleo, ademas de
la renuncia.

Descuido: actitud negativa que tiende a materializarse a través de posturas
poco involucradas con la institucion. Se identifican los problemas, pero no se
discuten o atienden. Bajo esta actitud, por lo general, aumentan los errores y
el incumplimiento de actividades importantes para el funcionamiento de la
institucion.

Voz o expresada: consecuencia de una actitud positiva. El trabajador asume
un rol activo y constructivo en relacion al mejoramiento de las condiciones.
Por lo general, se realizan recomendaciones a favor de un mejor desempeno
de la institucidon, se discuten los problemas y se trabaja en funcion de
soluciones ya sea de forma individual o colectiva.

Lealtad: consecuencia de una actitud positiva. Actitud optimista y favorable
para la organizacion. Por ejemplo, los trabajadores se refieren de forma
positiva hacia la institucion, defienden el prestigio de esta y confian en que

los procesos de la organizacion buscan y logrardn lo mas adecuado.

En el caso de los miembros de la muestra de este estudio, es decir, los docentes

universitarios, la comprension de la satisfaccion laboral debe considerar las

siguientes perspectivas:

Perspectiva personal: se concibe que la satisfaccion depende de la propia
labor que realizan los docentes y de su proyeccion para dar respuesta a las
expectativas que presentan estos profesores como seres humanos y que se

extiende hacia diferentes facetas de los sujetos.
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* Perspectiva profesional: se otorga mayor importancia a las relaciones
interpersonales como determinantes del nivel de satisfaccion que presentan

los docentes (Padron, 1994).

Concentrados en aspectos mds especificos, la propuesta de conceptualizacion de
Saenz & Lorenzo (1993) difiere de la anterior. Para estos autores, la satisfaccion del
profesorado universitario es una experiencia de desarrollo psicologico que resulta del
alcance de niveles cada vez mas altos de calidad en su labor, estrategias de incentivo
y promocién, responsabilidad y autorrealizacion que conllevan al disfrute en el
ambito laboral. De conjunto con estos factores deben identificarse otros como la
edad, la antigiiedad en el puesto de trabajo y las condiciones socioecondmicas y
familiares (Delgado, 2005). Algunas de estas variables no se considerardn en este

estudio porque, principalmente, interesa la relacion entre docente-institucion.

La satisfaccion laboral en el contexto educativo es el conjunto de positivas actitudes
afectivas y profesionales que generan aspectos personales, pedagogicos e
institucionales en dependencia de su ajuste con las expectativas de las docentes. Por
ejemplo, en los andlisis al respecto se deben considerar factores relacionados con la
relacion entre profesion y autorrealizacion, con las condiciones laborales y con las

relaciones interpersonales dentro de este ambito.

La satisfaccion laboral no puede entenderse solo como la actitud del profesor ante su
labor pedagogica, sino también hay que considerar que se encuentran insertados en
una organizacion con condiciones y procedimientos administrativos que deben
cumplir. Por ello, estas cuestiones son importantes para el estudio de la satisfaccion
laboral de los docentes universitarios. Los docentes deben obtener de su trabajo mas

que un salario. Deben existir los mecanismos adecuados para fomentar y orientar un
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alto desempefio laboral individual y colectivo a fin de que su bienestar influya

positivamente en la calidad del servicio de la institucion.

La satisfaccion laboral de los docentes es un concepto globalizador que imbrica
actitudes personales con diferentes factores laborales. Ante un alto nivel de
satisfaccion destacaran las actitudes positivas hacia la labor, lo cual se traslada en
beneficio del funcionamiento de la institucién y del propio bienestar del docente.
Caso contrario, la insatisfaccion genera actitudes negativas, lo cual se materializa en

un menor involucramiento y en desequilibrios emocionales del trabajador.

De un lado, la generacion de estas actitudes se encuentra mediada por el propio
contexto laboral, a partir de la implicacién de los multiples factores que de cierta
manera determinan un estado de dnimo y actitudes en los profesores. Al unisono,
también son determinantes aspectos personales y de satisfaccion con la profesion
académica en si. En correspondencia con ello, los docentes proyectan actuaciones
positivas o negativas ante determinadas actividades o espacios, asi como ante la
institucion en su conjunto. En torno a estas conductas han surgido varias teorias de la
motivacion que permiten comprender como se desarrolla la satisfaccion en el ambito

laboral.

Teorias de la satisfaccion en el trabajo y de la motivacion del trabajador

A mediados de la década de 1960, Herzberg (2012) propuso la teoria de los dos
factores donde se plantea que la satisfaccion o insatisfaccion laboral resultan
fendmenos totalmente distintos y distanciados entre si en la conducta profesional. La
actitud positiva o negativa se relaciona con dos grupos de necesidades. El primer
conjunto agrupa a las necesidades higiénicas que son aquellas que provienen del

ambiente fisico y psicologico del trabajo; mientras que el segundo grupo es el de las
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necesidades de motivacion. Dentro de este conjunto se agrupas aquellas necesidades

relacionadas con el trabajo en si.

El modelo plantea que la satisfaccion laboral es consecuencia de factores intrinsecos,
es decir, de factores motivadores internos. Por el contrario, la insatisfaccion laboral
es producto de factores externos, es decir, de la no satisfaccion de las necesidades

presentes en el grupo de necesidades higiénicas descrito con anterioridad.

La teoria de los dos factores se asienta sobre la teoria de las necesidades de Maslow
(1968). Debido a ello, la satisfaccion se determina en funcién de atributos
relacionados con la motivacion por satisfacer necesidades o expectativas y en
funcién del nivel en que se cubran se generan actitudes positivas o sentimientos
favorables por la labor o la institucion. Algunos de estos motivadores se relacionan
con la creatividad, el logro o el reconocimiento, lo que significa que en la profesion
académica, los docentes tienen estas motivaciones y buscan alcanzarlas. Asi, estos
motivadores generan satisfaccion y la ausencia de factores higiénicos surgen
insatisfacciones. Por ello, a través de un adecuado disefo de los puestos de trabajo,
es decir, condiciones laborales en su totalidad, se incrementan las posibilidades de
que los trabajadores presenten mas altos niveles de satisfaccion. Resultados
empiricos en el contexto universitario han demostrado esta relacion bifactorial, pues
“los bajos salarios y malas condiciones de trabajo producen insatisfaccion”

(Rodriguez et al, 2011, p. 78).

Anos mas tarde a lo propuesto por Herzberg (2012) aparecieron otras teorias con un
mayor enfoque socioldgico, a partir de la preponderancia otorgada a aspectos mas
apegados a los atributos del trabajo para entender la satisfaccion laboral. Esto

significa que mas alld de la satisfaccion o no de las “necesidades higiénicas” pueden
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existir trabajadores altamente satisfechos y con un alto grado de involucramiento

porque sienten cubierta su necesidad de autorrealizacion.

El interés de esta propuesta socioldgica es enfatizar en lo que el desempefio de una
determinada situacion laboral representa para el individuo. Al respecto se reconocen
tres tipos de relaciones entre individuos y su trabajo, lo cual podria traducirse como

el significado que la profesion académica tiene para los docentes (Figura 6).

Figura 6. Relaciones entre el trabajador y su empleo

Fuente: Wrzesniewski et al. (1997)

La relacion ideal entre el trabajador y su empleo resulta de la imbricacion entre los
tres significados, para lo cual no debe existir la preponderancia de intereses de un
tipo sobre otros. Lo ideal es que la labor docente sea el resultado de una inversion
personal en la preparacion que prevalezca la vocacion y que se revisa una
remuneracion econdémica que permita satisfacer necesidades fuera del ambito

educativo.
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Otra de las propuestas sobre la satisfaccion en el trabajo y la motivacion es el modelo
de las determinantes de la satisfaccion en el trabajo propuesto por Porter y Lawler
(1968). El énfasis se pone en la relacion “expectativas-recompensas”, considerando
las diversas facetas y elementos que caracterizan e intervienen en el desempefio
profesional. Se parte de la premisa de que en funcion del equilibrio en esa relacion se
genera la satisfaccion o insatisfaccion. De ahi que las actitudes positivas o negativas
dependen de la comparacion entre la recompensa recibida efectivamente por el
rendimiento en el trabajo y la que el individuo consideraba adecuada a cambio de
éste. Cuando la recompensa no se ajusta o resulta inferior a las expectativas se
alcanza el estado de insatisfaccion. Ocurre lo contrario cuando la recompensa se

percibe como adecuada o equiparable a lo que se esperaba.

El modelo de las determinantes de la satisfaccion otorga relevancia a la percepcion
individual de la situacion laboral. Es por ello que el término recompensa no se
relaciona tnicamente con la retribucion salarial que reciben los trabajadores. En las
expectativas sobre la remuneracion se incluyen todos los aspectos, procedimientos y

resultados que caracterizan a una determinada actividad laboral.

A diferencia de la centralidad en la relacion “expectativas-recompensas” desde la
teoria de la equidad de Adams (1965, citado en Rodriguez et al., 2011) se postula la
importancia de las percepciones sobre la justicia. La motivacion de esta perspectiva
proviene de la lucha por lo que se considera verdaderamente justo. Por lo tanto,
centra sus explicaciones en la relacion entre los individuos y los grupos, y en las
consecuencias que la desigualdad percibida genera a esa interaccion. Los empleados
realizan evaluaciones sobre la justicia a través de comparaciones entre sus insumos y
sus contribuciones a la labor, respecto a otros sujetos dentro de la misma

organizacion o respecto a puestos similares en otras instituciones.
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La satisfaccion laboral es importante para el alcance de objetivos personales y
organizacionales y por ello las propuestas tedricas se han interesado por establecer
los factores que determinan o no su alcance. Su estudio es un imperativo para lograr
que en el funcionamiento de las instituciones persista un enfoque humanista donde se
reconozca la importancia de condiciones y de estrategias adecuadas para generar
reacciones y actitudes positivas entre los individuos. Su satisfaccion no depende de
exclusivos factores relacionados con la labor de ensefiar en el caso de este estudio.
También influyen los mecanismos de promocion de la investigacion, la interaccion
entre los miembros de la institucion, las reglas y politicas organizacionales, los

mecanismos de incentivos y remuneracion, por solo citar algunos ejemplos.

Factores determinantes

Al respecto existe una diversidad de argumentos en la literatura, lo cual esta dado por
la propia globalidad del concepto satisfaccion laboral. Por ejemplo, para Palma
(2006) son siete los factores que determinan la satisfaccion laboral y que conforman
la escala de evaluacion “Satisfaccion Laboral”. En este instrumento se consideran a
las condiciones fisicas o materiales, a los beneficios laborales o remunerativos, a las
politicas administrativas, a las relaciones sociales, al desarrollo personal, al

desempefio de las tareas y a las relaciones con la autoridad (Tabla 3).
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Tabla 3

Factores determinantes de la satisfaccion laboral

Factores Interpretacion

o ) Es la apreciacion sobre los elementos materiales o de
Condiciones fisicas y/o ) o
. infraestructura donde se desenvuelve la labor cotidiana de
materiales . . .. .
trabajo y se constituye como facilitador de la misma.
. Grado de complacencia en relacion con el incentivo
Beneficios laborales y/o ) o
) economico regular o adicional como pago por la labor que se
remunerativos .
realiza.
Grado de acuerdo frente a los lineamientos o normas
Politicas administrativas  institucionales dirigidas a regular la relacion laboral y
asociada directamente con el trabajador.
Grado de complacencia frente a la interrelacion con otros
Relaciones sociales miembros de la organizacion con quienes se comparten las
actividades laborales cotidianas.
Oportunidad que tiene el trabajador de realizar actividades
Desarrollo personal o ) o
significativas para su autorrealizacion.
Valoracion con la que asocia el trabajador sus tareas
Desempefio de tareas o )
cotidianas en la entidad en la que labora.
Se trata de la apreciacion valorativa que realiza el trabajador
Relacion con la autoridad  respecto a su relacion con el jefe directo y respecto a sus

actividades cotidianas.

Fuente: Palma (2006)

En el ambito educativo son varios los factores que inciden en la satisfaccion laboral
de los docentes. Segin Marchesi (2012), los mas influentes se relacionan con las
condiciones de trabajo en cuanto a las propias caracteristicas materiales y
estructurales de la institucion, los incentivos econdmicos, la posibilidad de ascenso y
reconocimiento. Aspectos personales también median y entre ellos puede
reconocerse a la vocacion del profesor y a su autorrealizacion en cuanto a su

profesion.

De acuerdo con Robbins y Coulter (2010), los factores pueden agruparse en relacion
al cumplimiento de la tarea, las estrategias de incentivo y remuneracion, las

condiciones de trabajo y las relaciones interpersonales. Las condiciones materiales
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son importantes porque los docentes sienten comodidad al realizar su trabajo. Seran
mas proactivos a cumplir con las tareas o actividades asignadas cuando se poseen los
recursos necesarios para ello. El sistema de pago o reconocimiento es otro de los
elementos de labor porque de forma constante se realizan evaluaciones sobre su
equidad y relacion con las expectativas. La interaccion entre los docentes es
fundamental para que muestren actitudes positivas hacia su institucion. Cuando
existe preferencia por el trabajo en equipo, la ayuda mutua y un buen ambiente de

trabajo, es mas probable que los profesores se sientan mas satisfechos con su labor.

Asi, resulta razonable pensar que una misma persona pueda estar satisfecha con el
ejercicio de sus tareas actuales (usualmente denominado satisfaccion intrinseca del
trabajo), pero no con la remuneracion que por ello recibe. Igualmente razonable es
pensar que esa misma persona, y aun cuando se sienta disconforme con la
remuneracion actual recibida, se encuentre satisfecha con su trabajo de manera

general (Sanchez, 2009).

Otros estudios (Judge & Larsen, 2001; Judge et al., 2003) se han centrado en la
personalidad como un factor que incide en la satisfaccion laboral. De esta forma se
otorga importancia a los aspectos o fuentes disposicionales, lo que significa que los
sujetos pueden estar mas positiva o negativamente dispuestos a experimentar

satisfaccion (de acuerdo a rasgos de su personalidad).

Si se considera a la satisfaccion desde un enfoque pluridimensional, la satisfaccion
de los docentes se encuentra mediada por las propias particularidades de esta relacion
laboral y por su propia personalidad (Briiggemann, 2001). La personalidad esta
determinada, a su vez, por la interacciéon con el medio. En este intercambio, las

personas ejecutan procesos de ajuste y adaptacion individual y social.
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La satisfaccion es consecuencia de la propia laboral que realizan los sujetos y de las
aspiraciones personales que presentan. Debe existir un equilibrio en la satisfaccion
de ambos aspectos para que los docentes se sientan motivados a cumplir con
eficiencia y efectividad su labor. Las relaciones interpersonales también influyen en
el logro de ese equilibrio y en la determinacion de la satisfaccién/insatisfaccion del
individuo. La presencia de un ambiente de trabajo inadecuado y hostil conlleva a que
se afecte el bienestar de los sujetos y que decaiga su disposicion por la tarea

(Caballero, 2002).

La revision de estas distintas fuentes con potencial predictivo y explicativo de la
personalidad corrobora la multiplicidad de propuestas y visiones que existen al
respecto. Aunque las investigaciones actuales complementan los resultados
precedentes, el debate sobre la relacion individuo-entorno laboral no queda resuelto
en relacion al nivel de satisfaccion. Las conclusiones mas llamativas al respecto
sefalan que al momento de su evaluacién no se otorgue mayor privilegio a unos

factores que a otros.

Por lo tanto, puede plantearse que la satisfaccion o insatisfaccion laboral en los
docentes universitarios se encuentra relacionada con factores personales,
relacionados con la tarea o externos a ella. Cada uno de estos aspectos posee
demostraciéon empirica, validando de esta manera la relacion entre actitudes
negativas o positivas con otros aspectos mediadores del funcionamiento de la

profesion académica.

Satisfaccion laboral de los docentes universitarios

Como ya se ha planteado, hay evidencia empirica sobre la relacion existente entre la

satisfaccion laboral y otras variables relacionadas con actitudes (involucramiento o
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compromiso) hacia el trabajo o con resultados (desempefio, participacion). Sin
embargo, las investigaciones al respecto no se han mantenido estaticas. En un primer
momento (mediados del siglo XX), los estudios centrados en cuestiones laborales
aumentaron. Luego de un impasse, las miradas sobre la satisfaccion laboral se
relacionaron con el impacto en la salud o el bienestar ocupacional (Atalaya, 1999;

Thompson & Phua, 2012).

Mas alld de que este constructo implica mediaciones afectivas y cognitivas
representa una actitud que incide sobre el desenvolvimiento de los individuos en un
espacio laboral determinado. Su medicion se ha relacionado con instrumentos que
evaluan actitudes y que resultan en una medida cuantitativa de la satisfaccion laboral.
Segun Thompson & Phua (2012), los estudios, por lo general, centrados en la
satisfaccion laboral, ya sea como variable independiente o dependiente, también

consideran a otros factores intervinientes.

Por ejemplo, Atalaya (1999) determind que el trabajo intelectual estimulante, las
estrategias de recompensa e incentivo, asi como las condiciones de trabajo son los
constructos que inciden en la presencia de la satisfaccion o insatisfaccion laboral.
Para Schultz (2010) no son estos los tnicos aspectos mediadores. Otros factores que
no se relacionan directamente con la dindmica del ambiente laboral también
repercuten. Entre ellos puede mencionarse a la estabilidad emocional de los sujetos,
asi como su edad o la antigiiedad. Delgado (2005) encontr6 que a mayor numero de
afios de experiencia, la significacion estadistica de su relacion con la satisfaccion
tiende a ser negativa. Los docentes con mayor tiempo en el desempefio de esta

profesion experimentan menor satisfaccion laboral.
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Este comportamiento de la satisfaccion en funcidon del tiempo se asocia con un
cambio en las expectativas de los sujetos. Segin Clark & Oswald (1996), las
personas tienden a poseer expectativas superiores respecto a su trabajo en el periodo
inicial e intermedio de su labor. A medida que se desarrolla la relacion laboral,
incrementan las posibilidades de que estas aspiraciones se perciban como
incumplidas y que determinados atributos del trabajo se asuman como mas
negativos. Este proceso conllevaria a un descenso de la satisfaccion a medida que

transcurra el tiempo.

El uso de técnicas estadisticas de andlisis multivariado ha permitido conocer la
correlacién de un conjunto de variables personales y relativas a las condiciones de
trabajo en la satisfaccion laboral. Los resultados indican que no existe una relacion
significativa entre la satisfaccion y los mecanismos de acceso a cargos docentes,
percepcion de justicia dentro del sistema y perspectivas de movilidad ascendente
(Pujol, 2016). Por el contrario, la correlacion es mas fuerte con aquellos atributos de

la jerarquia del cargo (Pujol, 2016).

Pero al respecto, los resultados no son concluyentes. Otros estudio han validado el
influjo de las variables que en el estudio de Pujol (2016) no son muy influyentes en
una buena satisfaccion laboral. El ambiente laboral, el reconocimiento docente y la
supervision son variables predictoras, de manera significativa, de actitudes positivas

entre docentes (Barba, 2011).

Los docentes satisfechos presentan una actitud positiva hacia el trabajo que
desempefian y hacia su institucion. Por lo general, tienden a estar mas identificados,
se muestran mas colaboradores y cooperan con sus compaieros. Estos docentes se

encuentran en constante busqueda de soluciones, participan en actividades que no le
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son asignadas de forma directa y contribuyen a aumentar el prestigio de su
universidad. Su actuacion no se basa solo en intereses personales, sino que existe
disposicion por mejorar los procesos de la institucion. Los docentes satisfechos
respetan las normas de la universidad y tienen sentido de pertenencia (Sandoval,

2007).

Salazar (2001) senala que el reconocimiento de la labor es muy influyente en el nivel
de satisfaccion que presentan los docentes. No obstante, en su estudio Delgado
(2005) no concordd con este resultado, pues no encontr6 relacion entre estas dos

variables.

En cuanto a la equidad en el trato laboral, otros estudios han corroborado que la
percepcion que presentan los docentes al respecto es muy determinante para su
satisfaccion (Salazar, 2001). La calidad del trato que reciben en relacion al de sus
compafieros conlleva a que se incrementen o disminuyan las actitudes positivas.
Ademas, si no se perciben acciones equitativas en otros aspectos se afecta la
motivacion. Por ejemplo, cuando el salario no corresponde con las expectativas o
cuando su valor se compara con el que reciben otros compaifieros se genera
percepcion de inequidad (Salazar, 2001; Delgado, 2005). Esto conlleva a que los

docentes se sientan insatisfechos.

Sintesis y conclusiones

A partir de los referentes tedricos que fundamentan el tema de estudio, se valida que
los modelos educativos actuales realzan el papel de la educacion superior en funcion
de las exigencias de la sociedad. Las premisas de la practica docente han sido
reorientadas. Si con anterioridad la tradicion pedagdgica disponia que los docentes

debian desenvolverse en tres ambitos: el disciplinar, el educativo general y el
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organizacional; en estos tiempos, el rol docente aparece fragmentado. El profesor es
portador de una nueva identidad marcada por la relevancia asignada a la

investigacion y a la adaptacion ante cierta primacia de valores gerenciales.

La profesion docente se distingue por la vinculacion de dos dimensiones
contextuales. Por un lado, el docente cumple con una labor académica y pedagdgica.
Del otro, el profesor es un trabajador de una institucion que debe ajustarse a las
reglas y a las normas vigentes. Por lo tanto, una institucion universitaria requiere de
la filiacion de su personal para cumplir su mision. Lograrlo implica una coordinacién
y aplicacion adecuada de los mecanismos de gestion, regulacion y motivacion de sus

miembros.

El enfoque humanista debe prevalecer en la gestion docente que realizan las
universidades y de la efectividad de su puesta en practica depende la imbricacion
afectiva de los profesores con su ambito institucional. Sin embargo, la revision
bibliografica permite concluir que la presencia y la participacion de los docentes en
contextos educativos se relaciona con una diversidad de aspectos y también se
encuentra sujeta a las condiciones presentes en estos espacios. En consecuencia con
lo planteado desde la literatura, para esta investigacion se asume que para determinar
los factores que intervienen en la imbricacion de un trabajador con su contexto es
necesario determinar la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional de los

docentes, asi como cuestiones relativas a su identidad.

La identidad cumple una funcion orientadora de las actuaciones de los individuos en
un contexto determinado como el dmbito académico. Por ello, no puede analizarse
solo como resultado unilateral de una construccion individual. Su proceso de

construccion inicia en lo personal a partir de percepciones sobre la historia del
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docente y de sus particularidades. Finalmente, se configura a través de un proceso de
construccion colectiva en dependencia del contexto. La identidad docente no es una
cuestion o un constructo dado e invariable, sino mds bien un producto de
interacciones y acomodamientos en relacion a circunstancias que permiten una

modelacion de lo que es y lo que debiese ser.

El compromiso organizacional, por su parte, tiene repercusiones en el desempefio
laboral y en el nivel de apego que las personas desarrollan por la organizacion donde
trabajan (Arias, 2001), asi como en las actitudes de los trabajadores. De acuerdo con
la revision bibliografia y la evolucion de enfoques sobre el compromiso
organizacional, para el estudio se asume la perspectiva multidimensional. Por lo
tanto, el compromiso de los docentes universitarios se entiende como un estado
psicologico que se encuentra mediado por diferentes factores o componentes y que

conduce a una actuacion o a varias actuaciones dentro de la organizacion.

En la literatura se reconoce que el compromiso se relaciona con el nivel de
participacion e involucramiento de los docentes con su universidad. Por lo tanto, se
considera para este estudio como un predictor del nivel de filiacion, debido a que su
componente afectivo, principalmente, se relaciona con el apego y la imbricacion que

desarrolla un profesional por su ambito laboral.

De acuerdo a estudios precedentes, también resulta esperable que los profesores
satisfechos muestren mejores resultados en su desempefio y se involucren con mayor
frecuencia en las tareas o actividades de su instituciéon educativa. Un docente
satisfecho puede ser portador de mayores niveles de compromiso organizacional,
inmiscuyéndose en una diversidad de actividades académicas adicionales a la

docencia.

88



Para el actual estudio se tiene en cuenta que la satisfaccion laboral es un constructo
que se ha definido desde diferentes puntos de vista, pero entre las propuestas
destacan algunos elementos en comun. Su alcance se relaciona con la obtencion de
un equilibrio entre las necesidades o expectativas de los individuos y el objeto o fines
de su trabajo. Se trata de un estado emocional que resulta de una evaluacion
cognitiva o afectiva de las condiciones laborales ya sea en su totalidad o en funcién
de aspectos particulares. La insatisfaccion laboral genera actitudes negativas hacia el
trabajo que se pueden evidenciar a través de la falta de interés, incumplimiento de

deberes laborales o ausencia de imbricacion, es decir, bajos niveles de filiacion.

La filiacion y el resto de variables ampliadas para este estudio (identidad,
satisfaccion y compromiso) no se dan unilateralmente, sino en relaciéon a cuestiones
personales, funciones (investigacion, docencia, gestion) o la tension entre la
identificacion disciplinar y la filiacidon con la universidad. Un desequilibrio entre la
gestion gerencial o la basada en valores, entre la universidad y otras formas de
gestion genera dindmicas que impactan en el rol del docente y en su involucramiento

con la institucidn y sus procesos.

De acuerdo a lo expuesto, se concluye que en el nivel de filiacion docente median
aspectos intrinsecos y extrinsecos. Los primeros proceden del propio sujeto y se
encuentra bajo su dominio, por ejemplo, factores afectivos-emocionales e
intelectuales; mientras que los segundos se refieren a las condiciones concretas de
trabajo (incentivos, salarios o estrategias de promocion, entre otros). Cada uno de los
factores distintivos del proceso de gestion determina el desarrollo, desenvolvimiento
y supervision del ejercicio académico en un determinado contexto o ambito

organizacional.

89



RESULTADOS



Preambulo

En este capitulo se presentan los resultados obtenidos al realizar las entrevistas
semiestructuradas y aplicar el cuestionario elaborado, con el fin de obtener
informacion sobre los factores que afectan el nivel de filiacion de los docentes
universitarios y como se comporta esto seglin se trata de una universidad publica o
privada. Los resultados obtenidos con el instrumento, se exponen en tablas y graficos
y se realiza ademds un andlisis cualitativo de las opiniones, motivaciones y
percepciones de los docentes entrevistados, citando algunas de las respuestas

obtenidas.

3.1 Caracteristicas generales de los profesores

En esta investigacion se incluyeron 224 profesores universitarios a tiempo completo,

de los cuales, el 51,9% pertenecia a una universidad publicas y el resto, a una

privada.

Tabla 4

Distribucion de la poblacion segun género

Universidad Universidad Total
publica privada

Género N % N % N %
Masculino 53 45,7 39 36,1 92 41,1
Femenino 63 54,3 69 63,9 132 58,9
Total 116 100,0 108 100,0 224 100,0

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos
Elaborado por: Correa (2019)

En la tabla 4 se observa que, tanto en la institucion publica como privada, predomin6

el género femenino (54,3% en universidad publica y 63,9% en universidad privada).



Tabla 5

Distribucion de la poblacion segun edad

Universidad publica Universidad privada Total
Edad N % N % N %
(afios)
<30 3 2,6 3 2,8 6 2,7
31-40 14 12,1 37 34,3 51 22,8
41-50 71 61,2 41 38,0 112 50,0
51-60 24 20,7 24 22,2 48 21,4
>61 4 3.4 3 2,8 7 3,1
Total 116 100,0 108 100,0 224 100,0

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos
Elaborado por: Correa (2019)

En cuanto a la edad, el 50% de la poblacion total se encontraba entre los 41 y 50 afios
de edad (61,2% en universidad publica y 38% en privada). El grupo de edad menos
frecuente fue el de los menores de 30 afios (2,7%), seguido por los mayores de 61

afios (3,1%). Ver tabla 5.



3.2 Nivel de filiacion

3.2.1 Identificacion con su profesion

Tabla 6

Nivel de identificacion con su profesion

Bastante De
de acuerdo acuerdo

Totalmen
te de
acuerdo

Ni de
acuerdo ni
en
desacuerdo

Desacuer
do

Completam
ente en
desacuerdo

Considera
que la
docencia es
una parte
importante
de suviday,
“ser
profesor” le
define como
profesional.

35 (15,6) 79 (35,3) 39(17,4)

Podria decir
que siente un
particular
gusto por el
aprendizaje,
el estudio, la
investigacid
n.

39(174)  86(38,4)  46(20,5)

El trabajo en
la
Universidad,
mas que una
obligacion,
le resulta
atractivo, ya
que es un
lugar para
continuar
aprendiendo.

44 (19,6) 111 (49,6) 39(17.4)

En relacion
al ejercicio
de la
docencia, las
tareas
investigativa
syde
gestion, le
parecen mas
atractivas,
debido a la
flexibilidad
de horarios y
por no
establecer

44(19,6) 115(51,3) 32 (14.3)

25 (11,2)

11 (4,9)

8 (3,6)

7@3,1)

32 (14,3)

25 (11,2)

15 (6,7)

16 (7,1)

14 (6,3)

17 (7,6)

7(3,1)

10 (4,5)



canones de
comportamie
nto.

Con el paso
de los afios
se siente mas
libre en el
aula, sin la
presion de
tener que
proyectar
una imagen
de seguridad
y autoridad
frente a los
estudiantes.

El profesor
universitario
cumple una
funcion
orientadora,
mediadora
del
conocimient
0, que se
complement
acon la
participacion
del
estudiante.

El
profesorado
universitario
existe para
descubrir y
compartir
conocimient
oy, tiene
independenc
ia
académica.

El docente
universitario
tiene entre
sus
obligaciones
la formacion
de valores,
actitudes,
conductas,
transmitir la
herencia
cultural de
las
sociedades,
formar en las
disciplinas y

48 (21,4) 109 (48,7) 42 (18,8)

37(16,5)  110(49,1) 49 (21,9)

39(17,4)  111(49,6) 38(17,0)

34(152)  119(53,1) 32(14.3)

7(3.,1)

16 (7,1)

14 (6,3)

6 (2,7)

12 (5,4)

9 (4,0)

18 (8,0)

20 (8,9)

6(2,7)

3(1,3)

4(1,8)

13 (5,8)



transmitir
los adelantos
de las
mismas.

No es
necesario
que un
profesor
universitario
haya
experimenta
do un
desarrollo
armonico en
todos los
aspectos de
la vida, en lo
personal, en
lo familiar,
en lo social,
en lo
disciplinar y
en lo laboral,
ya que su
funcion no
es ser
modelo, sino
transmitir
conocimient
0s

8 (3,6) 198,5)  10(4,5)

83 (37.,1)

80 (35,7)

24 (10,7)

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos
Elaborado por: Correa (2019)

En la tabla 6 se muestra el resumen de las respuestas que evaluaban el grado de
identificacion en los profesores analizados. Se obtuvo que, la mayoria de las
respuestas eran positivas, para todas las preguntas, lo que indica que el grado de
identificacion con su profesion, es elevado en la totalidad de los trabajadores. En los

graficos 1-9 se analiza cada una de estas preguntas por separado, de forma

comparativa entre profesores de la universidad publica y privada.
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Grafico 1. ;Considera que la docencia es una parte importante de su vida y, “ser
profesor” le define como profesional?

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos
Elaborado por: Correa (2019)

En el grafico 1 se observa que el 69,8 % de los profesores de la universidad publica y
el 66,7 % de los de la universidad privada dieron respuestas afirmativas al hecho de
que “ser profesor” lo define como persona y profesional, lo que indica que, en ambos

grupos de profesores, la mayoria se siente identificado con su profesion.
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Grafico 2. Podria decir que siente un particular gusto por el aprendizaje, el estudio, la
investigacion

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos

Elaborado por: Correa (2019)

En cuanto al gusto por el aprendizaje y la investigacion, también se obtuvo un
predomino de respuestas positivas, muy similar en ambos grupos de trabajadores
(75% % universidad publica y 77,8 % universidad privada), lo que significa que en
ambos tipos de universidad, los docentes se sienten a gusto investigando (Ver grafico

2).
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Grafico 3. El trabajo en la Universidad, més que una obligacion, le resulta atractivo,

ya que es un lugar para continuar aprendiendo

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos
Elaborado por: Correa (2019)

Sobre si consideraban el trabajo como atractivo y como una oportunidad de
aprendizaje, también predominaron las respuestas positivas para ambos grupos de
profesores (87,9 % para universidad publica y 88,9 % para universidad privada), lo
que indica que los docentes en su mayoria se sienten atraidos y no lo ven solamente

como una obligacion. Ver grafico 3.
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Grafico 4. En relacion al ejercicio de la docencia, las tareas investigativas y de
gestion, le parecen mas atractivas, debido a la flexibilidad de horarios y por no

establecer canones de comportamiento

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos
Elaborado por: Correa (2019)

El 86,2 % de los profesores de la universidad publica y el 87 % de los de la
universidad privada, consideraban que la flexibilidad de tiempo para las tareas
investigativas les parecia atractiva, lo que indica que, los docentes aprecian tener

tiempo para investigar (Ver grafico 4).
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Grafico 5. Con el paso de los afios se siente mas libre en el aula, sin la presion de

tener que proyectar una imagen de seguridad y autoridad frente a los estudiantes

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos
Elaborado por: Correa (2019)

Sobre la sensacion de libertad en el aula, como resultado del paso de los afios y la
ganancia de experiencia, se obtuvo también una mayoria de respuestas positivas
(87,9 % universidad publica y 82,4 % universidad privada). Esta es la pregunta que
mas porcentaje de respuestas positivas alcanz6 en este grupo de preguntas, lo que
indica que los docentes han ganado en libertad y seguridad con los anos de

experiencia (Ver grafico 5).
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Grafico 6. El profesor universitario cumple una funcion orientadora, mediadora del

conocimiento, que se complementa con la participacion del estudiante

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos
Elaborado por: Correa (2019)

La mayoria de los docentes estuvieron de acuerdo en que su funcion era orientadora,
y que se complementaba de forma importante con la mediacion del alumno. Las
respuestas positivas en los profesores de la universidad publica fueron el 87,1 % y
entre los profesores de la universidad privada, conformaron el 86,1 %, lo que indica
que los docentes, en su mayoria, comparten la idea de orientar y favorecer la

participacion de los estudiantes (Ver grafico 6).
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Grafico 7. El profesorado universitario existe para descubrir y compartir

conocimiento y, tiene independencia académica

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos
Elaborado por: Correa (2019)

En cuanto a la independencia académica de los profesores universitarios, la mayoria
de los encuestados manifestd respuestas positivas (89,7 % de universidad publica y
88 % de universidad privada), lo que indica que los docentes aprecian su

independencia académica (Ver grafico 7).
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Grafico 8. El docente universitario tiene entre sus obligaciones la formacion de
valores, actitudes, conductas, transmitir la herencia cultural de las sociedades, formar
en las disciplinas y transmitir los adelantos de las mismas

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos
Elaborado por: Correa (2019)

La obligacion de formar valores y transmitir la herencia cultural de la sociedad, fue
considerada de forma positiva por el 69 % de los profesores de la universidad publica
y por el 66,7 % de la universidad privada, lo que pone de manifiesto la importancia

que estos docentes le otorgan a la formacion de valores (Ver grafico 8).
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Grafico 9. No es necesario que un profesor universitario haya experimentado un
desarrollo armonico en todos los aspectos de la vida, en lo personal, en lo familiar,
en lo social, en lo disciplinar y en lo laboral, ya que su funcién no es ser modelo, sino

transmitir conocimientos

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos
Elaborado por: Correa (2019)

La mayoria de las respuestas ante esta pregunta fueron negativas, lo que indica que
los profesores no estaban de acuerdo en que no sea necesario el desarrollo vital
armonico para poder desempefar su trabajo. Las respuestas negativas fueron el 84,5
% para los profesores de la universidad publica y el 94,9 % para los profesores de la
universidad privada, lo que hace mas evidente este desacuerdo entre los profesores

de la universidad privada (Ver grafico 9).



3.2.2 Compromiso

Tabla 7

Nivel de compromiso de los docentes con su trabajo

Totalmente Bastante De Ni de
de acuerdo  de acuerdo acuerdo acuerdo ni
en
desacuerdo

Desacuerdo

Completamente
en desacuerdo

Durante su
ejercicio
docente, lo mas
importante es el
método docente,
imparte sus
clases con
estricto apego a
la docencia; o se
basa un poco
mas en su
experiencia y
conocimientos
adquiridos.

47(21,00  114(50,9)  33(14,7) 10 (4,5)

La docencia
universitaria
debe seguir un
modelo centrado
enla
especializacion
de los
conocimientos,
priorizando el
rigor académico
en todas sus
actividades.

41(183)  111(49,6) 48 (21.4) 8 (3,6)

Como profesor
universitario, su
tarea es
desarrollar en los
estudiantes las
habilidades que
les permitan
operar de
manera eficaz en
la sociedad.

43(19.2)  115(51,3)  42(18.8) 6(2.7)

En ocasiones,
acude al trabajo
por cumplir
porque forma
parte de sus
obligaciones,
pero se limita
solamente a
cumplir con el
horario
establecido y su
contenido de
trabajo
especifico, sin
involucrarse en

8 (3,6) 0 (0,0) 16 (7,1) 40 (17,9)

14 (6.,3)

12 (5.4)

12 (5.4)

96 (42.9)

6 (2,7)

4 (1,8)

6 (2,7)

64 (28,6)




otras actividades
que no son de
cumplimiento
obligatorio.

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos
Elaborado por: Correa (2019)

El nivel de compromiso de los profesores encuestados fue elevado de forma general.
La mayoria de las respuestas obtenidas fueron positivas, lo que indica que, ademas
de un alto grado de identidad, los docentes encuestados mostraban un alto grado de
compromiso con su profesion (Ver tabla 7). En los graficos 10-13 se analizan estas

respuestas de forma comparativa, segun el tipo de universidad.
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Grafico 10. Durante su ejercicio docente, lo mas importante es el método docente,
imparte sus clases con estricto apego a la docencia; o se basa un poco mas en su

experiencia y conocimientos adquiridos.

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos
Elaborado por: Correa (2019).

El respeto al método docente, obtuvo respuestas positivas en el 89,7 % de los

profesores de la universidad publica y en el 88,9 % de la universidad privada. Esto



indica que los profesores son bastante consecuentes con el cumplimiento de los

reglamentos y mantienen la forma tradicional de ensefianza. (Ver grafico 10).
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Grafico 11. La docencia universitaria debe seguir un modelo centrado en la
especializacion de los conocimientos, priorizando el rigor académico en todas sus

actividades

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos
Elaborado por: Correa (2019)

De igual manera, el rigor académico y el modelo centrado en la especializacion,
fueron considerados de forma positiva por los profesores de ambas universidades, sin
embargo, el porcentaje de respuestas positivas fue ligeramente menor entre los
profesores de la universidad privada (58,3 %) en comparacién a los dela universidad

publica (59,5 %) (Ver grafico 11).
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Grafico 12. Como profesor universitario, su tarea es desarrollar en los estudiantes las

habilidades que les permitan operar de manera eficaz en la sociedad

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos
Elaborado por: Correa (2019)

El porcentaje de respuestas positivas para el desarrollo de habilidades que permitan
una buena insercion social en los alumnos, fue elevado para ambos grupos de
docentes (87,1 % universidad publica y 87 % de universidad privada), lo que indica
que, tienen un grado de compromiso elevado, no solamente con la formacién

académica de los alumnos, sino con una formacion integral (Ver grafico 12).



80%

) 68,50%
70% 62,70%
60%
50%
40%
30% 25% 23.10%
20%
10% 7,80%  8,30%
0
» I
Respuestas positivas Respuestas neutras Respuestas negativas

B Universidad publica ~ ®Universidad privada

Grafico 13. En ocasiones, acude al trabajo por cumplir, porque forma parte de sus
obligaciones, pero se limita solamente a cumplir con el horario establecido y su
contenido de trabajo especifico, sin involucrarse en otras actividades que no son de

cumplimiento obligatorio

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos
Elaborado por: Correa (2019)

En cuanto a limitarse a cumplir solamente con el horario de trabajo, sin mayor
presencia en actividades no obligatorias, fue considerado de forma negativa por la
mayoria de los docentes (62,7 % de respuestas negativas en los profesores de la
universidad publica y 68,5 % en los docentes de universidad privada) (Ver grafico

13).



3.2.3 Adaptacion al cambio

Tabla 8.

Nivel de adaptacion al cambio

Totalmente Bastante
de acuerdo  de acuerdo

De
acuerdo

Ni de
acuerdo ni
en
desacuerdo

Desacuerdo

Completamente
en desacuerdo

El profesor
universitario es
el encargado de
inculcar en sus
estudiantes la
necesidad de
desarrollar todas
las dimensiones,
especialmente,
las que no se
relacionan con el
plan de estudios,
sino todas las
que son posibles
de aprender a
través de las
acciones no
intencionadas
que suceden al
interior del aula

45 (20,1) 112 (50,0)

Los estudiantes
universitarios
deberian poder
clegir las
materias y los
profesores que
tienen, de
acuerdo a sus
necesidades y las
demandas de la
sociedad
moderna.

18 (8,0) 12 (5.4)

Considera que la
educacion
universitaria
debe estar
enfocada en la
blsqueda de 43 (19,2) 118 (52,7)
nuevas formas
docentes, mas
centradas en el
trabajo de los
estudiantes.

La clase
magistral, como
forma de
organizacion
dominante en
una asignatura,
facilita la
integracion de
los saberes en la

30 (13.4) 17 (7,6)

41 (18.3)

62 (27,7)

34 (15,2)

7(3.1)

6(2,7)

97 (43,3)

11 (4,9)

18 (8,0)

13 (5.8)

23 (12,3)

13 (5.8)

86 (38,4)

73,1

12 (5.4)

5(2,2)

66 (29,5)



ensefnanza
universitaria.

La accion del
profesor
universitario, en
concordancia
con las politicas
de la
universidad,
deberia dar lugar
ala
confrontacion de
conocimientos y
de ideas en el
aula, mas alla de
difundir
conocimientos
con la clase
magistral.

El profesor
universitario ya
no es el Gnico
dueiio del
conocimiento;
en consecuencia,
hoy en dia no se
le exige que
ensefie, se le
pide que medie
al estudiante
para facilitar su
proceso de
aprendizaje.

48 (214)  121(54,0) 31(13.8)

48 (214)  121(54,0) 31(13.8)

6(2,7) 12 (5,4) 6(2,7)

6(2,7) 12 (5,4) 6 (2,7)

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos
Elaborado por: Correa (2019)

Los niveles de adaptacion al cambio también fueron elevados en la mayoria de los

casos, con un predominio de respuestas positivas (Ver tabla 6). En los graficos 14-19

se analiza de forma comparativa las respuestas a cada una de estas preguntas, segun

la universidad en la que trabajaba el docente.



80,00%
71,60%

0,
70.00% 67,60%

60,00%
50,00%
40,00%

30,00%
18,10% 18,50%

13,90%
L . l l

Respuestas positivas Respuestas neutras Respuestas negativas

20,00%

10,00%

0,00%

B Universidad publica ~ ®Universidad privada

Grifico 14. El profesor universitario es el encargado de inculcar en sus estudiantes
la necesidad de desarrollar todas las dimensiones, especialmente, las que no se
relacionan con el plan de estudios, sino todas las que son posibles de aprender a

través de las acciones no intencionadas que suceden al interior del aula

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos
Elaborado por: Correa (2019)

La mayoria de las respuestas fueron positivas ante la tarea de inculcar en sus
estudiantes la necesidad de desarrollar todas las dimensiones, especialmente, las que
no se relacionan con el plan de estudios, lo que indica que esto profesores han
asumido su rol en la formacion integral de los estudiantes, no solamente en al plano
académico. Las respuestas positivas fueron el 71,6 % para los profesores de la

universidad publica y el 67,6 % para los dela universidad privada (Ver grafico 14).
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Grafico 15. Los estudiantes universitarios deberian poder elegir las materias y los
profesores que tienen, de acuerdo a sus necesidades y las demandas de la sociedad

moderna.

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos
Elaborado por: Correa (2019)

A pesar de mostrar gran nivel de adaptacion al cambio, la mayoria de los profesores
contestd de forma negativa ante la posibilidad de que los estudiantes elijan las
materias que desean cursar. Las respuestas negativas fueron el 88,8 % para los
profesores de la universidad publica y el 89,8 % para los de la universidad privada, lo
que indica que la resistencia al cambio es ligeramente superior en estos ultimos (Ver

grafico 15).
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Grafico 16. Considera que la educacion universitaria debe estar enfocada en la
busqueda de nuevas formas docentes, mas centradas en el trabajo de los estudiantes

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos
Elaborado por: Correa (2019)

La busqueda de nuevas formas de impartir la docencia fue considerada de forma
positiva en el 71,6 % de los profesores de la universidad ptblica y para el 71,3 % de
los de la universidad privada, lo que indica que en ambos grupos de docentes, se le
da una importancia similar a la innovaciéon y en el trabajo de los estudiantes (Ver

grafico 16).
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Grafico 17. La clase magistral, como forma de organizaciéon dominante en una

asignatura, facilita la integracion de los saberes en la ensefianza universitaria

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos
Elaborado por: Correa (2019)

El predomino de la clase magistral, como maxima expresion de la docencia
universitaria, fue considerado de forma negativa en el 88,8 % de los docentes de la
universidad publica y por el 86,1 % de los de la universidad privada, lo que indica
que se ha establecido un cambio en la concepcion de la docencia universitaria entre

estos profesionales (Ver grafico 17).



100,00%
88,80% 89,80%
90,00%
80,00%
70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%

20,00%
8,60%  7,40%

10,00% 2,60% 2,80%
— B .

0,00%
Respuestas positivas Respuestas neutras Respuestas negativas

B Universidad publica ~ ®Universidad privada

Grafico 18. La accidon del profesor universitario, en concordancia con las politicas de
la universidad, deberia dar lugar a la confrontacion de conocimientos y de ideas en el

aula, mas alla de difundir conocimientos con la clase magistral

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos
Elaborado por: Correa (2019)

El grado de aceptacion de los espacios de confrontaciéon de conocimientos fue
elevado. Las respuestas positivas fueron el 88,8 % para los profesores de la
universidad publica y el 89,8 % para los profesores de la universidad privada, esto
indica que, en ambos grupos de docentes, el grado de aceptacion de este tipo de

intercambio con los alumnos es elevado (Ver grafico 18).
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Grafico 19. El profesor universitario ya no es el Uinico duefio del conocimiento; en
consecuencia, hoy en dia no se le exige que ensefie, se le pide que medie al

estudiante para facilitar su proceso de aprendizaje

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos
Elaborado por: Correa (2019)

También mostraron un alto porcentaje de respuestas positivas al indagar sobre su rol
en la mediaciéon del aprendizaje de los universitarios (52,6 % para los profesores de
la universidad publica y 52,8 % para los de la universidad privada), pero es notable
que en las respuestas negativas, se obtuvo mas del 30% en cada grupo, lo que indica

que las opiniones son compartidas en esta pregunta (Ver grafico 19).



3.2.4 Participacion y sentido de pertenencia

Tabla 9
Nivel de participacion y sentido de pertenencia
Totalmente Bastante De Ni de Desacuerdo  Completamente
de acuerdo de acuerdo acuerdo ni en desacuerdo
acuerdo en
desacuerdo
No es necesario
que el profesor
universitario
participe en
actividades
extracurriculares,
de tipo ludica o 24 (10,7) 17 (7,6) 0 (0,0) 27 (12,1) 91 (40,6) 65 (29,0)
artistica, ya que
su no puede

aportar nada a la
experiencia de
aprendizaje de
sus estudiantes.

No forma parte
de la funcion del
docente
universitario
promover la
investigacion y
participar en los 22 (9,8) 19 (8,5) 29 (12,2) 36 (16,1) 77 (34,4) 41 (18,3)
programas de
extension que
también son
formadores y
vinculantes con
la sociedad.

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos
Elaborado por: Correa (2019)

El nivel de participacion y sentido de pertenencia también fue elevado en estos
profesores, la mayoria de las respuestas obtenidas fueron negativas, ya que fueron
elaboradas en este sentido, lo que indica que tienen un buen desarrollo del sentido de
participacion en actividades extracurriculares, como parte de su identidad como

docentes universitarios (Ver tabla 9).
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Grafico 20. No es necesario que el profesor universitario participe en actividades
extracurriculares, de tipo ludica o artistica, ya que su no puede aportar nada a la

experiencia de aprendizaje de sus estudiantes

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos
Elaborado por: Correa (2019)

Cuando se les menciond que no es indispensable que el profesor participe en
actividades ludicas extracurriculares, la mayoria de las respuestas fueron negativas
(89,7 % para los docentes de la universidad publica y 94,4 %) para los de la
universidad privada), lo que indica la importancia que le otorgan estos docentes a la
integracion fuera del contexto académico, es un poico superior en los docentes de la

universidad privada (Ver grafico 20).
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Grafico 21. No forma parte de la funcion del docente universitario promover la
investigacion y participar en los programas de extension que también son formadores

y vinculantes con la sociedad

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos
Elaborado por: Correa (2019)

También predominaron las respuestas negativas, al afirmar que la investigacion y la
extension universitaria no formaban parte de la actividad del docente universitario.
El 82,8 % de los profesores de la universidad publica y el 85,2 % de los de la
universidad privada contesté de forma negativa esta pregunta. Esto indica que para
los docentes, la investigacion tiene gran importancia y, esta es ligeramente mayor

entre los de la universidad privada (Ver grafico 21).



3.2.5 Satisfaccion

Tabla 10

Nivel de satisfaccion

Totalmente
de acuerdo

Bastante
de
acuerdo

De
acuerdo

Ni de
acuerdo ni
en
desacuerdo

Desacuerdo

Completamente
en desacuerdo

En ocasiones, los
requerimientos
burocraticos, le
consumen un
tiempo que
necesita para
preparase mejor
como docente.
Entregar informes
y hacer papeleo
parece ocupar
todo su tiempo y
energia, por lo
que no puede
preparase como
necesita, para
mantenerse
actualizado en su
asignatura.
(Siente que ha
alcanzado la cima
de su desarrollo
profesional, o que
esta en camino a
conseguirlo, ya
que en su
Universidad le es
propicio avanzar
profesionalmente?
Considera que sus
estudiantes
aprecian su
trabajo, el rigor
académico de sus
conferencias y,
que disfrutan estar
en el aula con
usted.

(Siente que su
trabajo es bien
reconocido en la
Universidad, que
sus opiniones
profesionales son
respetadas y
tomadas en cuenta
y que, y que su
esfuerzo no pasa
desapercibido?

1(0,4)

35 (15,6)

35 (15,6)

45 (20,1)

25(11,2)

125 (55.8)

117 (52,2)

104 (46,4)

20 (8,9)

46 (20,5)

42 (18.8)

45 (20,1)

26 (11,6)

8 (3,6)

5(2,2)

10 (4,5)

91 (40,6)

9 (4,0)

15 (6,7)

11 (4,9)

61 (27,2)

1(0,4)

10 (4,5)

9 (4,0)

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos
Elaborado por: Correa (2019)



El nivel de satisfaccion de estos profesores fue aceptable, de forma general, con un
predominio de respuestas positivas, que indican que estan bastante satisfechos con su

vida profesional. (Ver tabla 10). En los graficos 22-25 se analiza esto de forma

comparativa.
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Grafico 22. En ocasiones, los requerimientos burocraticos, le consumen un tiempo
que necesita para preparase mejor como docente. Entregar informes y hacer papeleo
parece ocupar todo su tiempo y energia, por lo que no puede preparase como

necesita, para mantenerse actualizado en su asignatura

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos
Elaborado por: Correa (2019)

A pesar de que es conocido el alto nivel de papeleo que tienen que hacer los
profesores universitarios, la mayoria contesté6 de forma negativa ante la afectacion
que esto le causaba en su superacion profesional. El 87,9 % de los docentes de la
universidad publica y el 85,2 % de la privada manifestaron que esto no les afectaba

demasiado (Ver grafico 22).
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Grafico 23 ;Siente que ha alcanzado la cima de su desarrollo profesional, o que esta
en camino a conseguirlo, ya que en su Universidad le es propicio avanzar

profesionalmente?

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos
Elaborado por: Correa (2019)

Las respuestas positivas estuvieron presente en el 82,8 % de los docentes de la
universidad publica y en el 82,4 % de los de la universidad privada, al preguntarles si
sentian que habian alcanzado la cima en su desarrollo profesional, lo que indica que
en ambos grupos de docentes, la satisfaccion es elevada en la mayoria de los casos

(Ver grafico 23).
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Grafico 24. Considera que sus estudiantes aprecian su trabajo, el rigor académico de

sus conferencias y, que disfrutan estar en el aula con usted

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos
Elaborado por: Correa (2019)

En gran parte de los casos, se sienten apreciados por sus estudiantes, lo que también
contribuye a su nivel de satisfaccion profesional. Las respuestas positivas fueron el
87,1 % para los docentes de la universidad publica y el 86,1 % para los de la
universidad privada, aunque puede decirse que los de la universidad publica se
sienten mas apreciados por sus estudiantes que los de la universidad privada (Ver

grafico 24).
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Grafico 25 ;Siente que su trabajo es bien reconocido en la Universidad, que sus
opiniones profesionales son respetadas y tomadas en cuenta y que, y que su esfuerzo

no pasa desapercibido?

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos
Elaborado por: Correa (2019).

El reconocimiento de la universidad fue también elevado en la mayoria de los casos
(47,4 % para los de la universidad publica y 45,4 % para los de la universidad
privada, sin embargo, debe sefialarse que para ambos grupos de docentes, las
respuestas positivas fueron menos de la mitad, lo que indica que debe mejorarse este

aspecto (Ver grafico 25).



3.3 Factores determinantes del nivel de filiacion docente

Durante la entrevista semiestructurada, se constatd que los factores que mas influyen
con el nivel de filiacion del docente universitario estuvieron relacionados con el

clima organizacional y con las relaciones en el centro de trabajo.

Tabla 11 Factores determinantes de la filiacion docente

Factores determinantes de la filiacion docente

Universidad publica Universidad privada
1. Clima organizacional 1. Estilo de gerencia rigido.
desfavorable 2. Clima organizacional
2. Sobrecarga de trabajo desfavorable
3. Estilo de gerencia rigido 3. Sobrecarga de trabajo.
4. Falta de espacios para la 4. Falta de oportunidades de
interaccidon con compaiieros de superacion.
trabajo 5. Salario insuficiente.
5. Falta de tiempo para superacion y 6. Falta de espacios para la
actualizacion académica. interaccion con compaiieros de
6. Salario insuficiente. trabajo
7. Falta de recursos para la 7. Falta de tiempo para
superacion. superacion y actualizacion
8. Dificultad para acceder a cursos académica.
de actualizacion docente. 8. Falta de recursos para la
9. Falta de oportunidades de superacion.
superacion. 9. Dificultad para acceder a
cursos de actualizacion
docente.

Fuente: Entrevistas semiestructuradas
Elaborado por: Correa (2019)

Como se observa en la tabla 11, existen ligeras diferencias en el orden de prioridad
de los factores, segiin las universidad sea publica o privada, pero, los factores
relacionados con la organizacion, el estilo de gerencia y el clima organizacional
estuvieron dentro de los principales factores que afectan la filiacién de los docentes,
los que también le dieron gran importancia a la falta de capacitaciones (a pesar de

que la mayoria menciond sentirse en la cima de su desarrollo profesional, lo que



denota su gran interés por la superacion académica) y a la falta de espacios para

interactuar con los colegas.

A continuacién, se exponen algunas de las respuestas de los profesores, sobre los

diferentes aspectos que influian en su nivel de filiacion.

Clima organizacional desfavorable.

Docente. Universidad publica: “A veces se hace dificil el trabajo, son demasiadas
exigencias y poco reconocimiento. La comunicaciéon con los superiores no siempre
es factible (...) eso me hace desear estar en la Universidad el menor tiempo posible”
(2019).

Docente. Universidad publica: “A lo largo de mi profesion he vivido de todo...
(...) el estilo de direccion es un factor muy importante en la motivacion de los
docentes” (2019).

Docente. Universidad publica: “Hay mucha competitividad, sobre todo en las
nuevas generaciones de profesores (...), lo que en fin de cuentas no es malo, pero
dificulta la comunicacion y el trabajo en equipo, que son fundamentales para que
funcione un departamento docente (2019).

Docente. Universidad privada: “A veces no logramos sentirnos respaldados en
nuestras decisiones, aunque hay bastante libertad, pero la administracion no nos
escucha nuestra opinidon de expertos con bastante frecuencia...” (2019).

Docente. Universidad privada: “(...) en ocasiones no se siente como si le
importaramos en serio a la universidad, ni a las autoridades de educacion superior
(...), uno trabaja ya por compromiso y respeto a la profesion...” (2019).

Al preguntarles sobre el clima organizacional, las opiniones fueron bastante
sugestivas de insatisfaccion. Los docentes reflejaban malestar con este tema en sus
respuestas, lo que indica que deberia revisarse el clima organizacional en ambas

universidades y su impacto en la filiacion de los docentes.



Estilo de gerencia

Docente. Universidad publica: “La administracién no se relaciona mucho con
nosotros, nos cuesta que nos escuchen, cuando tenemos propuestas docentes,
innovaciones en los métodos (...)” (2019).

Docente. Universidad publica: “Imaginate...si no son asi, no se puede dirigir una
universidad como esta, en la que hay alumnos y profesores de todas las clases
sociales y con formaciones diferentes... es 16gico que hayan adoptado ese estilo (...)
aunque a veces pareciera excesivo” (2019).

Docente. Universidad privada: “El estilo de gerencia me parece bien..., debe ser
rigido, sino cada quien haria lo que quiera, y se pierde la linea que he llevado esta
institucion por afios” (2019).

Docente. Universidad privada: “Es muy dificil dirigir docentes si nunca has sido
docente, o si hace muchos afios no te paren frente a una clase..., pero hemos visto
tiempos peores” (2019).

El estilo de gerencia fue aceptado por algunos docentes, mientras que en la mayoria
de los casos, las respuestas apuntaban a la opinion negativa, manifestando que no se
sentian muy cémodos con esto; sin embargo, se notd cierta reticencia a dar
respuestas mas abiertas, como si existiera un poco de temor a hablar abiertamente de

esto.

Sobrecarga de trabajo

Docente. Universidad publica: “Siempre ha sido asi. Los profesores tenemos
demasiado papeleo, planificacion, calificaciones, reuniones (...) puede llegar a ser
tremendamente agotador. Pero asi es nuestra profesion, igual sucede con los
doctores, abogados, ingenieros. En la actualidad, se vive muy agitado y a nadie
parece afectarle” (2019).

Docente. Universidad publica: “Es mucho...las jornadas parecen eternas y los
requerimientos son cada vez mayores. De todas partes piden informes,
planificaciones, cartas (...) el tinico momento en que me siento bien, es cuando estoy
frente a mis estudiantes, hablandoles de lo que me apasiona” (2019).

Docente. Universidad privada: “Pareciera que no avanzo...siempre tengo monton
de trabajo pendiente para hacer en casa. Lo peor de la docencia no son las horas de
clases, sino todo el papeleo que eso general, las reuniones de catedra, los informes,
las calificaciones, seminarios, en fin (...), también hay que ocuparse de la superacion
profesional, las publicaciones, de investigar... ” (2019).



Docente. Universidad privada: “Cada afio que pasa son mayores los
requerimientos, es mayor el tiempo que debo dedicarle al trabajo. Cuando comencé
mi vida profesional, no habia que hacer tantos informes” (2019).

Al indagar sobre la sobrecarga de trabajo, la mayoria de las respuestas coincidian en
que si estaban sobrecargados, pero, no parecia afectarles demasiado, especialmente la
actividad docente. Las opiniones mas desfavorables estuvieron relacionadas con el
trabajo burocratico y el papeleo. No hubo opiniones desfavorables acerca de la
sobrecarga de trabajo, mas bien se observo un estado de conformidad con esto, que

era aceptado como algo inherente a su profesion.

Falta de espacios para la interaccion con compaifieros de trabajo

Docente. Universidad publica: “A veces no tenemos tiempo de hablar ni con los
colegas del departamento, imaginate con los de otras facultades o asignaturas. En la
hora de almuerzo, hay profesores que no salen de su departamento; sin embargo,
siempre se busca la oportunidad para compartir un cafecito en la tarde” (2019).

Docente. Universidad publica: “Compartimos bastante (...), pero eso hay que
construirlo, es como todo...las personas estan ahi, solamente hay que acercarse y
entablar una relacion de amistad, al menor de compaiieros de trabajo...eso siempre
ayuda” (2019).

Docente. Universidad privada: “La verdad si compartimos, aunque no tanto como
quisiéramos, no hay eventos deportivos o culturales. Nos vemos en el almuerzo, en
los pasillos, pero pudiera ser mas, si contdramos con la oportunidad” (2019).

Docente. Universidad privada: “Creo que el poder conocer y compartir con los
compaifieros de trabajo es positivo para todos, pero ya sabes como somos...la gente

ahora solamente mira al celular, conversa con personas que no estan presentes,
teniendo al lado a un colega o compaiiero de trabajo (...) es imperdonable” (2019).

La interaccion con los colegas obtuvo respuestas bastante positivas. Los
entrevistados se mostraban de acuerdo en que esto era necesario y agradable. Se
describieron algunas limitaciones para esto, como la falta de tiempo, pero de forma
general, la mayoria de los docentes se mostraron abiertos a tener mas interaccion con

sus colegas.



Falta de tiempo para superacion y actualizacion académica

Docente. Universidad publica: “El deseo de superarse tiene que venir del docente,
aunque no exista el espacio, debe crearse. La necesidad de conocer y crear, deberia
ser una de las caracteristicas mas notables de un profesor universitario” (2019).

Docente. Universidad publica: “En lo personal, creo que la universidad deberia
tener esto entre sus prioridades. Si un profesor se siente comodo, no investiga,
porque nadie se lo exige..., pero si fuera un requisito imprescindible...ya eso es otra
cosa” (2019).

Docente. Universidad privada: “Investigar es mi vida (...) no tengo el valor de
pararme frente a mis alumnos sin haber estudiado a fondo el tema, sin poder
despertarles la necesidad de investigar por ellos mismos™ (2019).

Docente. Universidad privada: “Considero que si. La continua superacion, el
publicar articulos cientificos, investigar, debe ser una necesidad personal de cada
docente. Un docente que no investigue, no puede desarrollar esta habilidad en sus
estudiantes” (2019).

La superacion de los docentes fue bien valorada en la mayoria de los casos y, la
mayoria de las opiniones apuntaban hacia la importancia de esto en la competencia
de los docentes, sin embargo, en algunos casos se esgrimieron argumentos como la
falta de tiempo y de recursos para estar actualizados. No se vieron diferencias
importantes entre docentes de universidad publica o privada en cuanto a la

importancia de la superacion continua.

Salario insuficiente

Docente. Universidad publica: “Nunca es suficiente...cada dia las necesidades son
mayores y la docencia no es precisamente una de las profesiones mejor pagadas en
este pais” (2019).

Docente. Universidad publica: “(...) ;Qué pudiera decirte?, soy profesor hace 17
afios y el salario nunca ha sido mi motor, porque en fin de cuentas, nunca es
suficiente...lo que no quiere decir que no necesite mas, claro que necesito mas, pero
yo trabajo porque me da gusto, claro que si me pagaran mejor, me daria mas gusto”
[risas] (2019).

Docente. Universidad privada: “Nunca alcanza, aunque ha mejorado...quién sabe
si algun dia nos alcanza para todo lo que necesitamos...” (2019).

Docente. Universidad privada: “No se puede escoger una profesion pensando en el
salario. Es cierto que pudiera ser mejor, pero no considero que sea tan bajo. Es un
salario acorde a nuestra sociedad” (2019).



La inconformidad con el salario fue practicamente uniforme, la mayoria de los
docentes pensaban que no era suficiente el salario percibido, sin embargo, se noto
cierto grado de conformismo; o sea, los docentes aceptaban como normal que su
salario era bajo, por tanto, no le daban demasiada importancia a esto. Hubo también
opiniones sobre una especie de compensacion a esto con la satisfaccion que les

inspiraba su trabajo docente.

Falta de recursos para la superacion.

Docente. Universidad publica: “Seria lindo que la universidad nos ofreciera cursos
de actualizacién...pero no... no se puede dicen. Los cursos de actualizacion,
congresos de pedagogia, todo eso es costoso y no se puede...con nuestro salario es
dificil” (2019).

Docente. Universidad publica: “Recursos hay, lo que no hay es mucha disposicion.
Es cierto que los viajes son costosos y no se pueden pagar todos, pero ahora casi
todo es online y existen alternativas. El docente que no investigue y estudie, es
porque definitivamente no quiere” (2019).

Docente. Universidad privada: “Los recursos econdémicos son muy importantes,
pero no son lo unico. Para superarse hay que tener motivaciones. Hay que saber que
un profesor que no siente esta necesidad, no esta actuado bien. ” (2019).

Docente. Universidad privada: “Creo que la docencia universitaria es una
profesion muy demandante de superacion continua. Pero esto depende de muchos
factores. ;Los recursos?...claro que importan y claro que hay que saberlos solicitar y
defender, pero no siempre se consiguen... ” (2019).

Dificultad para acceder a cursos de actualizacion docente.

Docente. Universidad publica: “Como te decia hace un rato...el profesor necesita
facilidades para ir a un curso, a la ponencia de un colega, a la publicacioén de un libro
sobre su especialidad...pero no siempre lo puede pagar, ademas, no siempre tiene
tiempo, aunque hay otros que lo que no tienen es ganas, pero son los menos” (2019).

Docente. Universidad publica: “No puedo...no siempre puedo pagar un curso en
otra ciudad u otro pais; pero busco la manera de estar actualizado...aunque me es
dificil conseguir los créditos...pero al menos me mantengo informado” (2019).

Docente. Universidad privada: “Hubo una época en que la universidad pagaba
bastantes de estos cursos, y traia expertos de otros paises para el intercambio, pero
hace afios que no es asi...es una pena” (2019).

Docente. Universidad privada: “No veo gran dificultad en eso...al menos en la
internet estd casi todo lo que necesitamos, se trata de sentir la motivacién y la
necesidad de superarse” (2019).



Falta de oportunidades de superacion

Docente. Universidad publica: “No tengo tiempo. No me alcanza el tiempo para
dedicarme a la superacion, por tanto, me limito a cumplir con lo que es obligatorio
para mantener mi trabajo” (2019).

Docente. Universidad publica: “En realidad faltan las oportunidades, la intencidn,
el deseo de hacer esto” (2019).

Docente. Universidad privada: “Las oportunidades no estan, pero hay que crearlas.
Los docente no deberian estar felices si no reciben un curso de actualizacion al
menos una vez al afio. Esto es incompatible con la profesion” (2019).

Docente. Universidad privada: “Entiendo que la superacion forma parte de mi vida
como docente universitario, aun asi se corre el riesgo de que un alumno te ponga en
ridiculo en el aula, porque han crecido con la cultura de tener toda la informacion al
alcance de la mano. Si bien en la universidad no estamos siempre disertando de
temas [risas] es importantisimo mantenerse actualizado, es por esto que hay que
buscar las oportunidades” (2019).

Las opiniones sobre los recursos para la superacion profesional, fueron bastante
uniformes, coincidian en que esto era muy importante, pero que no siempre se podia
realizar, especialmente por la falta de financiacion para recibir cursos en el exterior o

para participar en congresos y eventos similares.

La asistencia a eventos y la falta de oportunidades se superacion, también fueron
identificados como factores muy importantes en el desempeiio profesional de los
docentes universitarios. La mayoria de las respuestas apuntaban a que estos deberian
ser gestionados por el docente, pero, con el apoyo de la institucion, especialmente
pensando en que deberian crearse espacios que fomenten la investigacion y las
publicaciones académicas de estas investigaciones, en el contexto institucional.
Aunque también sali6 a relucir la importancia de facilitar la asistencia a cursos o

eventos internacionales.

Al analizar los resultados obtenidos en esta investigacion, de la encuesta y de las

entrevistas, pudo constatarse que de forma general, los niveles de filiacion de los



docentes son elevados. No se constataron diferencias importantes entre los docentes

de universidades publicas o privadas.

En la mayoria de los casos, las respuestas indicaban un alto grado de compromiso
con la profesion, a pesar de las exigencias inherentes a esta. Ademas, los docentes
pusieron de manifiesto de forma explicita, la importancia que tiene para sus vidas, la
profesion, y la necesidad de contar con espacios para innovar, investigar y escalar

profesionalmente.

Tanto en los docentes de la universidad publica como en los de la universidad
privada, se hizo latente un elevado grado de filiacién con sus centros de trabajo,
identificando la profesion de docentes universitarios, como una parte importante del
sentido de sus vidas, ya que en la mayoria de los casos, se identificaron como

“docentes universitarios”, mas alla de ser “expertos” o “doctores”.

La mayoria de los docentes que participaron en esta investigacion, se sienten
plenamente identificados con su rol en la formacién de sus estudiantes, formandolos
como seres humanos, con pensamiento critico, con la capacidad de cuestionar e
innovar. También se evidencid que, a pesar de no sentirse plenamente reconocidos
econdmicamente, realizan su labor con agrado, esperando modificar el pensamiento
de sus estudiantes, formando profesionales con valores, que les permitan insertarse

en la vida profesional, mas alla de los conocimientos puros de su materia.



DISCUSION



Preambulo

A continuacioén se presenta el aporte de la investigacion, a parir del andlisis de sus
resultados segtn lo identificado anteriormente por otros acercamientos al tema. De
esta manera es posible analizar los hallazgos con los principales referentes
conceptuales o el estado del arte precedente. Para cumplir con este interés se
emplean los resultados de las diferentes técnicas empleadas, lo cual incrementa el
rigor metodologico de la investigacion y la constatacion empirica de los datos. Asi es
posible incrementar el aporte del analisis critico al momento de plantear las

principales conclusiones del estudio.

4.1. Nivel de filiacion del docente

(Cual es el nivel de filiacion del docente de la universidad publica y la universidad
privada de Ecuador? es la pregunta que se responde en este acapite. El analisis se
presenta en consecuencia con cada uno de los aspectos que se consideran, segln la
revision bibliografica, como parte de la filiacion docente. Segun Robbins (2009),
para determinar los factores que intervienen en la imbricacion de un trabajador con
su contexto es necesario determinar la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional, asi como cuestiones relativas a su identidad. Es asi que las
necesidades, variables y factores que se presentaron brevemente se han de considerar

como elementos que configuran la filiacion de los profesores.

4.1.1. Identidad

El andlisis sobre la identidad de los docentes universitarios ecuatorianos se da en un
contexto marcado por un debate sobre los cambios que las nuevas exigencias a este
nivel de ensefianza y los nuevos modelos de gestion ejercen sobre el conjunto de

rasgos y caracteristicas de los profesores (Zabala, 2004; Hermans, 2008; Clegg &
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Salgado, 2011; Mas, 2011; Monereo & Dominguez, 2013). A pesar de ello, se
conocid que el grado de identificacion con la profesion fue elevado en la totalidad de

los docentes. Especificamente se obtuvo que:

* Ser profesor los define como persona y profesional.

* Los docentes consideran su trabajo como atractivo y como una oportunidad
de aprendizaje.

* Los nuevos roles no afectan su desempefio, debido a que la flexibilidad de
tiempo para las tareas investigativas resulta atractiva.

* Las tareas investigativas y de gestion parecen mads atractivas, debido a la
flexibilidad de horarios y por no establecer canones de comportamiento.

* Existe sensacion de independencia entre los docentes, pues con el paso de los
afios se sienten mas libres en el aula y se consideran independientes.

* La mayoria de los docentes estuvieron de acuerdo en que su funcidon era
orientadora, y que se complementaba de forma importante con la mediacion
del alumno.

* Consideran que si es necesario que un profesor universitario haya
experimentado un desarrollo arménico en todos los aspectos de la vida, en lo

personal, en lo familiar, en lo social, en lo disciplinar y en lo laboral.

Aunque de forma progresiva se han generado mutaciones en las funciones, los roles
y las tareas del docente universitario que requieren del desarrollo de un cambio en las
identidades en funcion del desarrollo de nuevas competencias (Zabala, 2004; Mas,
2011), los docentes investigados consideran atractivas las tareas de investigacion.
Sus respuestas son coherentes con los componentes de auto-representacion que se

vinculan con la identidad docente, las cuales son las representaciones sobre el propio
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rol profesional, sobre los procesos de ensefianza-aprendizaje y evaluacion y sobre los
sentimientos que desata el ejercicio docente (Gewerc & Montero, 2000; Sutton &

Wheatley, 2003; Badia & Monereo, 2011).

Para los docentes ecuatorianos ser profesor los define como personas. Esto significa
que de las percepciones que existan sobre el ser dependen las realizaciones, en
consecuencia también con las condiciones organizativas presentes. Para Guzman &
Martinez (2016) y Fanghanel (2012), la interrelacion del ser y saber incide en el
comportamiento docente y en el involucramiento que presentan con su universidad.
Sin embargo, no se corrobora lo sefialado en estudios precedentes en cuanto a que el
interés creciente de investigacion hace que la labor docente responda a otras
exigencias que imponen limites a esta labor y reconfiguran la identidad de los
profesores universitarios, generando contradicciones con el “ser” que
tradicionalmente se habia construido sobre la labor académica, donde destacaba

cierta autonomia y libertad (Henkel, 2005). Contrario a ello, los docentes consideran

que la investigacion favorece su independencia.

Estos resultados también pueden estar relacionados con el alto nivel de adaptacion al
cambio que presentan los docentes, lo cual hace que las transformaciones que
ocurren en el ambito universitario no demeriten su postura e identificacion ante la
labor. Los docentes reconocen el protagonismo de los estudiantes en el proceso de
ensenanza aprendizaje y se esfuerzan en la busqueda de nuevas estrategias didacticas
y metodolédgicas. El predomino de la clase magistral, como méxima expresion de la
docencia universitaria, fue considerado de forma negativa y esto es una muestra de
que en la universidad tanto ptblica como privada pierde actualidad e importancia la

ensefianza tradicional (Fernandez & Marquina, 2012).
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Con la investigacion se corrobora lo sefialado por Villarruel (2012) y Caballero &
Bolivar (2015) sobre el cambio en el rol de los docentes. En las universidades de
Ecuador sus profesores se han adaptado al cambio. A través de la investigacion de
campo se conocid que asumen la participacion en actividades extracurriculares como
parte de su identidad como docentes universitarios, asi como la investigacion y la

extension universitaria.

Ademas, conceden importancia a la integracion fuera del contexto académico. La
identidad es un constructo que inicia en lo personal a partir de percepciones sobre la
historia del docente y de sus particularidades. Finalmente, se configura a través de un
proceso de construccion colectiva en dependencia del contexto (Vaillant, 2007) que
en el caso de estudio presenta algunas limitaciones en el aspecto de la integracion

como se analizara mas adelante.

4.1.2. Compromiso

El compromiso organizacional incide en el desempefio laboral y en el nivel de apego
de los docentes hacia la institucion (Arias, 2001). Sobre este particular se conoce que
de manera general, los docentes ecuatorianos presentan un alto nivel de compromiso,
lo cual se evidencia desde la perspectiva actitudinal y conductual. Como resultados

de la investigacion de campo se especifica lo siguiente:

* Los docentes desarrollan habilidades que permitan una buena insercion social
a los alumnos.

* El rigor académico y el modelo centrado en la especializacion fueron
considerados de forma positiva por los profesores de ambas universidades.

* Durante su ejercicio, los docentes dan importancia al método docente,

imparten sus clases con estricto apego a la docencia.
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* Los docentes no acuden al trabajo porque forma parte de sus obligaciones, no
se limitan a cumplir con el horario establecido y con su contenido de trabajo
especifico. Por lo general, se involucran en otras actividades que no son de

cumplimiento obligatorio.

Estos hallazgos son coherentes con las caracteristicas del compromiso sefialadas por
Meyer & Allen (1997). Al respecto, se puede interpretar que los profesores
manifiestan una voluntad de ejercer un esfuerzo a favor de la organizacion, acapetan
los valores y objetivos y se mantienen en las instituciones y cumplen con sus
procesos no porque resulta una obligacion. De esta forma es posible predecir las
actitudes y las conductas de los docentes respecto al proceso de ensefanza-
aprendizaje y sus principales protagonistas (Somers & Birnbaum, 1998). La
presencia de un alto compromiso entre los profesores investigados conlleva a una
mayor identificacion con los objetivos de las instituciones (Meyer, et al., 2002). Sin
embargo, este resultado no es semejante al obtenido por Maldonado et al. (2014)
quienes identificaron un nivel medio en el compromiso de los docentes que

laboraban en la universidad publica estudiada.

Los pocos estudios sobre el tema en la region limita el andlisis de estos resultados
con las conclusiones de las investigaciones precedentes. El compromiso
organizacional no tiene mucha actualidad dentro de las indagaciones sobre el &mbito
docente en América Latina (Betanzos & Paz, 2011). Sin embargo, un alto nivel en
esta variable, de conjunto con los resultados obtenidos en el resto de los indicadores,
conllevan a que exista un alto nivel de filiacion docente. Su componente afectivo,
principalmente, se relaciona con el apego y la imbricacion que desarrolla un

profesional por su ambito laboral (Betanzos & Paz, 2011).
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4.1.3. Satisfaccion

A diferencia del comportamiento de las variables ya analizadas, el nivel de
satisfaccion de los docentes fue aceptable, lo cual pudiera estar afectando su nivel de
filiacion con la universidad. A pesar de ello estdn bastante satisfechos con su vida

profesional, debido a que:

* Aunque realizan varias tareas relacionadas con cuestiones burocraticas, estos
tramites o actividades no generan consecuencias tan negativas para su
superacion profesional.

* Sienten que han alcanzado la cima en su desarrollo profesional.

* Sienten que su trabajo es bien reconocido en la universidad, que sus
opiniones profesionales son respetadas y tomadas en cuenta y que su esfuerzo

no pasa desapercibido.

Este reconocimiento incide en el nivel de satisfaccion segun Salazar (2001). Sin
embargo, los resultados del estudio no concuerdan con lo concluido por Delgado
(2005), debido a que en su investigacion no encontrd relacion entre estas dos
variables. Ademads, el alto compromiso encontrado también puede estar relacionado
con la informacion obtenida, debido a que los docentes satisfechos son mas
propensos a respetar las normas de la universidad y tener un mayor sentido de

pertenencia (Sandoval, 2007).

Sobre la importancia de los aspectos personales también existen concordancias con
las propuestas precedentes. Durante la investigacion de campo, los docentes
reconocieron la importancia de un desarrollo armonico en todos los aspectos de la
vida, lo cual a criterio de Herzberg (1959, citado en Paramo, Flores y Diaz, 2016)

también media en la satisfaccion y en el involucramiento en las tareas o procesos.
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Los elementos que proceden del sujeto (cuestiones intrinsecas) son determinantes

para que se perciba plenitud en cuanto a satisfaccion de necesidades.

Por lo tanto, a pesar de la existencia de algunas cuestiones que deben ser mejoradas,
como se analiza mas adelante, el nivel de filiacion de los docentes con su universidad
es alto. La mayoria se siente identificado, comprometido y satisfecho con su labor y

con su participacion en todos los procesos de la institucion, ya sean curriculares o no.

4.2. Factores determinantes del nivel de filiacion del docente

En este apartado se da respuesta a la pregunta ;Qué factores determinan los niveles
de filiacion del docente universitario?, en coherencia con los resultados de
investigacion y los planteamientos precedentes sobre el tema. Con la aplicacion de
las técnicas de investigacion se conoce que el clima organizacional y las relaciones
dentro del centro de trabajo son los aspectos que mas inciden en el desenvolvimiento
y compromiso de los profesores con la institucion y sus procesos. A estos aspectos se

suman otros, los cuales son:

* Sobrecarga de trabajo.
e Salario insuficiente.

* Limitaciones para acceder a la superacion.

Siguiendo entonces lo planteado por Herzberg (1959, citado en Paramo, Flores y
Diaz, 2016) se sefiala que son los factores extrinsecos los que mas median en el caso
de estudio. Esto significa que las condiciones concretas de trabajo son las mas
determinantes, por lo que no se han seguido recomendaciones realizadas por estudios
precedentes sobre las caracteristicas de la gestion del claustro docente (Salguero,
2008). A diferencia de los factores contextuales y sociales reconocidos por Caballero

(2013), en el nivel de filiacion de los docentes no influye de forma determinante el
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prestigio social de la profesion, ni cuestiones socioecondémicas, aunque se
reconocieron como aspectos incidentes. En las universidades estudiadas parecen ser
mas determinantes las relaciones entre pares y de manera general el ambiente de
trabajo. Esto se relaciona con lo planteado por Musselin (2007), sobre la evolucion
que ha acontecido en los procesos de gestion y en la actividad académica
universitaria en si misma, lo cual ha afectado la relacién entre los docentes y su

institucion.

La similitud en los factores determinantes reconocidos por los docentes de ambas
universidades parecen tener fundamento en lo planteado por Clark (1991) quien
considera que “las actividades académicas revisten rasgos especificos que modelan la
dindmica de estas organizaciones, al crear problemas peculiares de comportamiento y
de poder” (p. 4). Las particularidades de este nivel de ensefianza se deben a una
organizacion de trabajo que no dista mucho, a pesar de la naturaleza juridica de las
instituciones. Influyen en ello creencias sociales y los cambios que establecen las

nuevas concepciones sobre el proceso de ensefianza-aprendizaje.

Los factores mas incidentes en el nivel de filiacion se comportan relativamente igual
tanto en la universidad publica como en la privada. No obstante, existen discretas
diferencias en su orden de prioridad, segun el tipo de institucion. En la universidad
publica afecta mas el clima organizacional, mientras que en la privada es mas
frecuente la insatisfaccion con el estilo de gerencia rigido. En ambos centros se da
importancia, ademads, a la falta de recursos y espacios para la capacitacion, asi como

a la remuneracion.

La profesion docente se distingue por la vinculacion de dos dimensiones

contextuales. Por un lado, el docente cumple con una labor académica y pedagdgica.
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Del otro, el profesor es un trabajador de una institucion que debe ajustarse a las
reglas y a las normas vigentes. Por lo tanto, una institucion universitaria requiere de
la filiacion de su personal para cumplir su mision. Lograrlo implica una coordinacién
y aplicacion adecuada de los mecanismos de gestion, regulacion y motivacion de sus

miembros.

4.3. Diferencias entre el nivel de filiacion de los docentes

Un andlisis de las respuestas dadas a cada una de las preguntas evidencia que se
obtuvieron mayores porcentajes positivos en todas las dimensiones (identidad,
compromiso y satisfaccion) en la universidad publica. Solo ante la pregunta ;La
docencia universitaria debe seguir un modelo centrado en la especializacion de los
conocimientos, priorizando el rigor académico en todas sus actividades? hubo un
ligero cambio en la tendencia. Sin embargo, es necesario puntualizar que la
diferencia de los porcentajes obtenidos en cada dimension no es muy significativa, lo
que conlleva a plantear que no existen disparidades acentuadas entre los profesores
de la universidad publica y la universidad privada en cuanto el nivel de filiacion, lo

que contrasta con los resultados de Brunner (1995).

La casi nula diferenciacion puede estar relacionado con conclusiones de estudios
precedentes. Por ejemplo, Dimaggio & Powell (1999) sefialaron que las instituciones
de educacion superior han perdido distincion y se han convertido en instituciones
homogéneas en cuanto a estructura, cultura y produccion. Esto significa que se
desarrollan similares procesos y exigencias, sin que intervenga en ello la naturaleza
juridica de la institucion. Por lo tanto, al parecer, los cambios en el rol del docente

universitario ocurren en todas las universidades y la gestion que se desarrolla en
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Ecuador, asi como los aspectos intrinsecos, favorece la identidad, el compromiso y la

satisfaccion de los docentes.

Los resultados conllevan a corroborar la tesis de que poco a poco, las universidades
parecen ajustarse a los procesos organizacionales de isomorfismo, es decir, se limita
la diferenciacion bajo similares condiciones ambientales (Hawley, 1968). Tres
mecanismos, no excluyentes entre si (Dimaggio & Powell, 1999), determinan que no
existan diferencias significativas entre el nivel de filiacion de los docentes, los cuales
se relacionan con politicas para todas las instituciones independientemente de su
naturaleza juridica. Los profesores pueden estar respondiendo de forma semejante a
la incertidumbre que genera un cambio en su rol y existen normas formales o

informales similares que rigen su comportamiento.
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CONCLUSIONES



La presencia y participacion de los docentes en contextos educativos se relaciona con
una diversidad de aspectos y se encuentra sujeta a las condiciones presentes en estos
espacios. Cuestiones intrinsecas y extrinsecas median en el desarrollo de la profesion
docente, sin embargo, los estudios precedentes se han centrado mas en el proceso de
ensenanza-aprendizaje y en los estudiantes, que en el resto de factores que
intervienen o determinan la calidad educativa. Ante estos antecedentes, la presente
investigacion inicia un giro al centrar el foco de atencidon en los profesores con la
intencion de indagar sobre su nivel de filiacion y las diferencias que podrian existir
entre docentes de una universidad publica y una universidad privada, considerando
que desde la literatura se ha planteado que los docentes pasan de una monovalencia a
una polivalencia que ya no se centra en la ensefianza y reproduccion de conceptos y
procedimientos. Ademas, sus ambitos de desenvolvimiento se han diversificado de

conjunto con una transformacion y actualizacion del rol de las universidades.

No obstante, los hallazgos encontrados generan algunos puntos de tension con
perspectivas, tesis o resultados precedentes. A través de la investigacion de campo
realizada, especificamente con la aplicacion de las técnicas seleccionadas, se obtiene
que el nivel de filiacion del docente con su universidad es alto. A pesar de las nuevas
responsabilidades y la “carga” que suponen las tareas de investigacion, los profesores
ecuatorianos se sienten identificados, comprometidos y satisfechos con su labor y
desempefio en las instituciones de educacion superior. Segun manifiestan las nuevas
funciones o ambitos de desenvolvimiento no intervienen de manera negativa en su
superacion profesional aunque hayan incrementado los tramites burocraticos.
También se sienten reconocidos y escuchados, lo que incide en que no solo cumplan
con las actividades curriculares. La participacion en otras actividades no es vista

como una obligacion.
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A pesar de estas consideraciones, se encuentra que en la gestion institucional del
claustro docente prevalecen algunas dificultades o condiciones que podrian
desmotivar a los docentes. Por ejemplo, los factores que intervienen en el nivel de
filiacion de los profesores ecuatorianos son fundamentalmente de caracter
extrinsecos. El clima organizacional y las relaciones dentro del centro de trabajo son
los aspectos que mads inciden en el desenvolvimiento y compromiso de los profesores
con la institucion y sus procesos. A estos aspectos se suman otros como sobrecarga
de trabajo, salario insuficiente y limitaciones para acceder a la superacion. Estos
factores tienen un comportamiento similar tanto en la universidad publica como en la
privada. No obstante, existen algunas diferencias en su orden de prioridad, segtn el
tipo de institucion. En la universidad publica afecta mas el clima organizacional,
mientras que en la privada es mas frecuente la insatisfaccion con el estilo de gerencia

rigido.

A pesar de ello, no existen diferencias significativas entre el nivel de filiacion de los
docentes de la universidad publica y la universidad privada. Las respuestas positivas
fueron siempre mas constantes entre los profesores de la universidad publica. Solo
ante la pregunta ;La docencia universitaria debe seguir un modelo centrado en la
especializacion de los conocimientos, priorizando el rigor académico en todas sus
actividades? se registra un ligero cambio en la tendencia. Sin embargo, es necesario
puntualizar que la diferencia de los porcentajes obtenidos en cada dimension no es
muy significativa, lo que conlleva a plantear que no existen disparidades acentuadas
entre los profesores de la universidad publica y la universidad privada en cuanto el

nivel de filiacion.

Esta tendencia podria estar relacionada con otros fendémenos o mecanismos

reconocidos en la literatura como, por ejemplo, los del isomorfismo. Si bien es cierto
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que existen normas formales para el desarrollo de los procesos en la educacion
superior en Ecuador, estudios futuros debieran centrase en las causas de la similitud
entre el nivel de filiacion de los docentes de una universidad publica y privada, lo
cual podria estar relacionados con los cambios globales de este nivel de ensefianza.
Ademas, como las propuestas o acercamientos a la filiacion docente no son muy
comunes en la literatura, los resultados encontrados deben fungir como punto de

partida para superar los vacios tedricos y empiricos existentes sobre el tema.

Ante el cimulo de informacion sobre los estudiantes y los procesos de ensefianza-
aprendizaje (aunque nunca son suficientes), se requiere de miradas desde el otro
lado, es decir, de estudios que se centren en los docentes y en su relacion con la
institucion donde laboran. La universidad se ha posicionado como un ambiente
académico en constante cambio y con practicas cada vez mas exigentes, lo cual hace

que el debate sobre la profesion académica mantenga su constante actualidad.

La investigacion sobre la filiacion docente debe continuar con el andlisis estadistico
de la relacion existente entre identidad, compromiso y satisfaccion para los casos de
estudio. Se podria construir un indice de filiacion a través de la agregacion de estos y
otros indicadores. De esta forma se contribuiria al desarrollo del conocimiento con la
contrastacion y evolucion de los resultados cientificos... Al final todo propicia una

mejora de la calidad educativa.
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Anexos

Anexo 1. Encuesta

“Nivel de filiacion del docente universitario ecuatoriano con su universidad.

Caso aplicado en una universidad privada y en una universidad publica”

Lea detenidamente las siguientes afirmaciones. Selecciones la que considere mas

adecuada

Totalmente de acuerdo
Bastante de acuerdo

1. Considera que la docencia es una parte | De acuerdo
importante de su vida y, “ser profesor” | Ni  de  acuerdo  ni en
le define como profesional. desacuerdo
Desacuerdo
Completamente en desacuerdo
Totalmente de acuerdo
‘ . . Bastante de acuerdo
2. Podria decir que siente un particular | De acuerdo
gusto por el aprendizaje, el estudio, la | Ni de acuerdo ni en
investigacion. desacuerdo
Desacuerdo
Completamente en desacuerdo
3. El profesor universitario es el Totalmente de acuerdo
encargado de inculcar en sus Bastante de acuerdo_
estudiantes la necesidad de desarrollar | D€ acuerdo .
; ; : Ni de acuerdo ni en
todas las dimensiones, especialmente,
| laci Lolan d desacuerdo
as que no se relacionan con el plande | o, yerdo
estudios, sino todas las que son Completamente en desacuerdo
posibles de aprender a través de las
acciones no intencionadas que suceden
al interior del aula
Totalmente de acuerdo
4. El trabajo en la Universidad, mas que | Bastante de acuerdo__
una obligacion, le resulta atractivo, ya D§ acuerdo )
ue es un lugar para continuar Ni - LY n en
q & p desacuerdo
aprendiendo. Desacuerdo
Completamente en desacuerdo
P
5. En relacion al ejercicio de la docencia, | Totalmente de acuerdo
las tareas investigativas y de gestion, le Bastante de acuerdo___
, . . De acuerdo
parecen mas atractivas, debido a la . .
o ) Ni de acuerdo ni en
flexibilidad de horarios y por no desacuerdo
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establecer canones de comportamiento.

Desacuerdo
Completamente en desacuerdo

6. Durante su ejercicio docente, lo mas
importante es el método docente,

Totalmente de acuerdo
Bastante de acuerdo

imparte sus clases con estricto apego a D,e acuerdo .
. . Ni de acuerdo ni en
la docencia; o se basa un poco mas en
o o desacuerdo
su experiencia y conocimientos Desacuerdo
adquiridos. Completamente en desacuerdo
Totalmente de acuerdo
7. Con el paso de los afios se siente mas | Bastante de acuerdo____
libre en el aula, sin la presion de tener D§ acuerdo .
ue proyectar una imagen de seguridad Ni - LY n en
quep y'd p lg d'g desacuerdo
y autoridad frente a los estudiantes. Desacuerdo
Completamente en desacuerdo
8. En ocasiones, los requerimientos Completamente en desacuerdo
burocréticos, le consumen un tiempo | Muy en desacuerdo
que necesita para preparase mejor como | Desacuerdo .
. Ni de acuerdo ni en
docente. Entregar informes y hacer
) tod i desacuerdo
iem
papeleo parece ocupar todo su tiempoy | ... erdo
energia, por lo que no puede preparase | Totalmente de acuerdo
como necesita, para mantenerse
actualizado en su asignatura.
9 ) ) taria deb ) Totalmente de acuerdo
. La docencia universitaria debe seguir | p.ctante de acuerdo
un modelo centrado en la De acuerdo
especializacion de los conocimientos, | Ni de acuerdo ni en
priorizando el rigor académico en todas | desacuerdo
sus actividades. Desacuerdo
Completamente en desacuerdo
Totalmente de acuerdo
10. Como profesor universitario, su tarea es | Bastante de acuerdo____
desarrollar en los estudiantes las D? acuerdo )
o ) Ni de acuerdo ni en
habilidades que les permitan operar de
. | ‘edad desacuerdo
manera eficaz en la sociedad. Desacuerdo
Completamente en desacuerdo
i di ; tatios deberi Completamente en desacuerdo
. Los estu 1antes. uanCI‘SItanIOS eberian Muy en desacuerdo
poder elegir las materias y los Desacuerdo
profesores que tienen, de acuerdo a sus | Ni de acuerdo ni en
necesidades y las demandas de la desacuerdo
sociedad moderna. De acuerdo_
Totalmente de acuerdo
12. Considera que la educacion Eotalmenctle de ac%erdo -
. c astante de acuerdo
universitaria debe estar enfocada en la —
b dad p d " De acuerdo
usqueda de nuevas formas docentes : - :
q > | Ni de acuerdo ni en
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mas centradas en el trabajo de los
estudiantes.

desacuerdo
Desacuerdo
Completamente en desacuerdo

13. La clase magistral, como forma de

Completamente en desacuerdo

Muy en desacuerdo

organizacion dominante en una I[\)Ifesacuzrdo ~aonerd ;
. o . . i e acuerdo ni en
asignatura, facilita la integracion de los
b | _ i o desacuerdo
saberes en la enseflanza universitaria. | 1y, 2 ierdo
Totalmente de acuerdo
14. No es necesario que el profesor Completamente en desacuerdo
universitario participe en actividades | Muy en desacuerdo _
extracurriculares, de tipo ludica o II\)I§sacu§rdo ~ouerd :
i i e acuerdo ni en
artistica, ya que su no puede aportar
daal A d g d'p 4 desacuerdo
nada a la experlenma. e aprendizaje de | . acuerdo
sus estudiantes. Totalmente de acuerdo
15. La accion del profesor universitario, en | Totalmente de acuerdo
concordancia con las politicas de la | Bastante de acuerdo_
universidad, deberia dar lugar a la D? acuerdo ;
. . Ni de acuerdo ni en
confrontacion de conocimientos y de
. 1 aul < alla de difundi desacuerdo
ideas .en.e aula, mas alla de di ‘ ndir | pesacuerdo
conocimientos con la clase magistral. | Completamente en desacuerdo
16. En ocasiones, acude al trabajo por Completamente en desacuerdo
cumplir porque forma parte de sus Muy en desacuerdo
obligaciones, pero se limita solamente a II\?gsacugrdo Cend _
: : : i e acuerdo ni en
cumplir con el horario establecido y su
: : . . desacuerdo
contenido de trabajo especifico, sin De acuerdo
involucrarse en otras actividades que no | Totalmente de acuerdo
son de cumplimiento obligatorio.
Totalmente de acuerdo
17. El profesor universitario cumple una | Bastante de acuerdo____
funcion orientadora, mediadora del I]\)Ie acuzrdo ~ouerd )
.. i e acuerdo ni en
conocimiento, que se complementa con
1 icinacion del di desacuerdo
a participacion del estudiante. Desacuerdo
Completamente en desacuerdo
18. El profesor universitario yano es el | Totalmente de acuerdo
tnico dueflo del conocimiento; en Bastante de acuerdo_
consecuencia, hoy en dia no se le exige 136 acuzrdo ~aouerd ;
N . : i e acuerdo ni en
que ensefie, se le pide que medie al
di facil: d desacuerdo
estudiante para faci ‘1ta.r Su proceso de¢ | pegacuerdo
aprendizaje. Completamente en desacuerdo
19. No forma parte de la funcion del Completamente en desacuerdo___
d ° o o Muy en desacuerdo
ocente universitario promover la —
. foacic Htici 1 Desacuerdo
investigacion y participar en los ) — -
g yp P Ni de acuerdo ni en
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21. El profesorado universitario existe para

descubrir y compartir conocimiento y,
tiene independencia académica.

23. El docente universitario tiene entre sus
obligaciones la formacion de valores,
actitudes, conductas, transmitir la
herencia cultural de las sociedades,
formar en las disciplinas y transmitir
los adelantos de las mismas.

25.No es necesario que un profesor
universitario haya experimentado un

los
aspectos de la vida, en lo personal, en
lo familiar, en lo social, en lo
disciplinar y en lo laboral, ya que su
funcion no es ser modelo, sino
transmitir conocimientos.

desarrollo armoénico en todos

Totalmente de acuerdo
Bastante de acuerdo
De acuerdo

Ni de acuerdo ni
desacuerdo
Desacuerdo
Completamente en desacuerdo

n

Totalmente de acuerdo
Bastante de acuerdo
De acuerdo
Ni de acuerdo ni
desacuerdo
Desacuerdo
Completamente en desacuerdo

n

Completamente en desacuerdo
Muy en desacuerdo
Desacuerdo

Ni de acuerdo ni
desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

n

26. Que factores considera que afectan su
bienestar y filiacion con su trabajo
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Anexo 2. Validacion del instrumento

Para validar este instrumento, se realizdO una prueba piloto, con 15 profesores
universitarios, con la que se obtuvo un alfa de Cronbach a=0,746, lo que indica que

su consistencia interna es adecuada para su uso con una mayor poblacion.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach
basada en
Alfa de elementos
Cronbach estandarizados | N de elementos
,726 ,746 20

Elaborado por: Correa (2019)
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