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El compromiso organizacional es un término que se refiere al vinculo que establece una
persona con la organizacién en la que labora. El objetivo de la investigacion fue determinar
el grado de compromiso organizacional de los investigadores pertenecientes de los cuerpos
académicos de la Universidad Judrez Auténoma de Tabasco [UJAT] y conocer cuiles
factores le son favorables, asi como aquellos que le inhiben. El disefio de la investigacién fue
de tipo descriptivo, con enfoque cualitativo, en el cual se analiza el compromiso
organizacional en tres dimensiones: compromiso calculado, compromiso afectivo y

compromiso normativo.

La poblacién de estudio estuvo integrada por los profesores investigadores que pertenecen a
los cuerpos académicos de nueve de las 11 Divisiones Académicas que integran la UJAT.
Los resultados demuestran evidencia de que el mayor impacto se da en la dimensién
compromiso afectivo, reportando como factores que lo inhiben: la falta de ética profesional,
la de incentivos econémicos y una pobre identificacién con la organizacién y sus objetivos,
en tanto la favorecen el orgullo de pertenecer a la Institucién y el sentido de lealtad que

algunas de las condiciones laborales imperantes promueven.



INTRODUCCION
Bl e e Whea> SR TREcoT e 0 ] | |

El Compromiso Organizacional se refiere al vinculo que establece una persona con una
organizacién, mediante el cual sus objetivos individuales se adecuan a las caracteristicas y
perspectivas de ésta, se refiere a la identificacién y la participacion de los empleados con su
organizacién (Leiter y Maslach, 1988). Esta fuerza relativa de la identificacién de un
individuo e involucramiento con una organizacién particular, es caracterizada por una
creencia y aceptacién de las metas organizacionales y valores, disposicién para ejercer
esfuerzo individual hacia metas organizacionales y un fuerte deseo de mantener su
membrecia en la Organizacién (Porter, Steers, Mowday y Boulian citado por Tejada y

Arias, 2005).

Arias (2001) ha establecido una distincién entre el contrato de trabajo legal y el psicolégico,
en la cual manifiesta que si bien un trabajador puede estar obligado a desempenar ciertas
funciones para una organizacion, esta relacién no establece necesariamente una liga afectiva
para con la misma, por lo que desempenara sus responsabilidades con disgusto y esto mismo
puede generar conflictos obrero-patronales, estrés, alta rotacién, entre otros. Las mismas
situaciones tendrdn repercusiones en términos econémicos. Si se analizan las cosas en el
sentido inverso al mencionado, un trabajador comprometido serd mucho mads rentable para

la organizacion.

Visto desde un punto de vista afectivo Salancik (1977) introduce por primera vez este
componente definiéndolo como un estado del individuo, el cual llega a estar vinculado por
sus acciones y a través de ellas a unas creencias que a la vez sustentan esas actuaciones. Allen
y Meyer (1990) van un poco mds alld y lo presentan como el estado psicolégico que ata al

individuo a la organizacién.

Para efectos de esta investigacién se entiende por compromiso organizacional la
identificacién del profesor con los objetivos organizacionales, con la normatividad y su
grado de lealtad a la organizacién, asi como la valoracién que hace de los beneficios que
percibe a cambio de su trabajo, aglutina diferentes aspectos relacionados con el apego
afectivo a la organizacién, con los costes percibidos por el trabajador asociados a dejar la
organizacién y con la obligacién de permanecer en la misma. En el presente estudio, se
consideran tres dimensiones para medir el nivel de compromiso organizacional del profesor,
la primera es el compromiso calculado que consiste en el deseo del trabajador de
permanecer en la institucién porque ha invertido tiempo, dinero y esfuerzo en ella. La
segunda es el compromiso afectivo, considerado como el deseo del trabajador de

permanecer en la institucién porque ha creado lazos emocionales con ella. Por dltimo, el



compromiso normativo, se refiere al deber moral del trabajador de permanecer en la

institucién por haberle dado una oportunidad o recompensa.

Debido a que este estudio corresponde al compromiso que los profesores manifiestan hacia
la institucién, resulta pertinente su andlisis debido a que dentro de la funcién docente
productiva, muchas actividades requieren no solo del conocimiento sino de la intencién de

realizarlas.



I. REVISION DE LA LITERATURA

Gonzilez y Jornet (2011) comentan que el constructo compromiso se ha estudiado sobre
todo en el dmbito organizacional, analizando el compromiso de los empleados, conocido
como compromiso organizacional, aunque también se ha estudiado el compromiso hacia

sindicatos, empleo, profesiones, carreras, etcétera.

El compromiso organizacional se ha planteado desde dos perspectivas, conductual o de
intercambio, y actitudinal o psicolégica. La posicién conductual marca la importancia de las
inversiones (tiempo, esfuerzo, etcétera.) que realizan los trabajadores dia a dia en la
organizacién, y al acumularse adquieren un mayor valor (antigliedad, prestaciones), lo que
determina una linea de comportamiento consistente que hace mds dificil renunciar a la
organizacién por los logros o beneficios a obtener (ej. plan de jubilacién: Becker, 1960). La
perspectiva actitudinal o psicolégica representa una orientacién positiva (identificacién del
individuo) hacia el objeto del compromiso que adquiere un significado (Mowday, Porter y
Steers, 1982; Etzioni, 1961 citados por Betanzos y Paz, 2011).

Steers (1977) definié el compromiso como la fuerza relativa de identificacién y de

involucramiento de un individuo con una organizacién.

El término general de compromiso organizacional aglutina diferentes aspectos relacionados
con el apego afectivo a la organizacién, con los costes percibidos por el trabajador asociados

a dejar la organizacién y con la obligacién de permanecer en la organizacion.

El compromiso organizacional se refiere al vinculo que establece una persona con una
organizacién, mediante el cual sus objetivos individuales se adecuan a las caracteristicas y
perspectivas de ésta, se refiere a la identificacién y la participacion de los empleados con su

organizacién (Leiter y Maslach, 1988).

Meyer y Allen (1991) opinan que el compromiso organizacional es un estado psicolégico.

En la tabla 1 se muestra una recopilaciéon de estas definiciones por diferentes autores.



Tabla 1. Recopilacién de definiciones de compromiso organizacional

Autor Definicién

Becker (1960) El compromiso surge cuando una persona por la realizacién de inversiones para
el mantenimiento de ciertos intereses, permanece con una consiste linea de
actuacion.

Lodahl y Kejner (1965) Grado en que una persona se identifica psicolégicamente con su trabajo.

Grusky (1966) La naturaleza de las acciones de los miembros con el sistema como un todo.

Kanter (1968) La disposicién de los actores sociales para ofrecer su energia y lealtad a los

sistemas sociales, la unién de la personalidad de esos sistemas a las relaciones

sociales, que se han visto como su expresion.

Brown (1969)

El concepto incluye la nocién de miembro; (2) refleja la posicién actual del
individuo; (3) es un potencial predictor de aspectos de desempefio, motivacién,
contribuciones espontineas y otros consecuentes; y 4) refleja la importancia

diferencial de factores motivacionales.

Hall, Schneider y Nygren (1970)

Proceso por el que las metas de la organizacién y del individuo aumentan su

integracién o congruencia.

Sheldon (1971)

Una actitud u orientacién hacia la organizacién la cual vincula o anexiona la

identidad de la persona a la organizacién

Hrebiniak y Alutto (1972)

Un fenémeno estructural que surge como resultado de las transacciones
individuo—empresa, y alteraciones en las “mejores apuestas” e inversiones a

través del tiempo.

Buchanan (1974)

Una unidn parcial y afectiva con las metas y valores de la organizacién, con el
papel de uno respecto a esas metas y valores, y con la organizacién por ella

misma, aparte de su valor puramente instrumental.

Insel y Moos (1974)

Medida en que los empleados se interesan en sus trabajos y se comprometen

con ellos.

Wiener y Gechman (1977)

Los comportamientos de compromiso son los comportamientos socialmente
aceptados que exceden las expectativas formales y/o normativas pertinentes al

objeto de compromiso.

Salancik (1977)

Un estado del individuo que llega a estar vinculado por sus acciones y, a través

de ellas, a unas creencias que a su vez sustentan esas actuaciones.

Morris y Sherman (1981)

Actitud en forma de vinculo existente entre una organizacién y un individuo

Wiener (1982)

La totalidad de presién normativa para actuar en un sentido que se corresponde

con las metas y objetivos de la organizacion.

O’Reilly y Chapman (1986)

Vinculo psicolégico sentido por una persona hacia una organizacién que
reflejard el grado con el cual el individuo interioriza o adopta caracteristicas o

perspectivas de la organizacion.

Leiter y Maslach, (1988)

Vinculo de una persona con una organizacién, donde sus objetivos individuales

se adecuan a las caracteristicas y perspectivas organizacionales.

Allen y Meyer (1990) Estado psicolégico que ata a un individuo a una organizacién
Mathieu y Zajac (1990) Atadura o enlace de un individuo hacia la organizacién
Meyer y Allen (1991) El compromiso organizacional es un estado psicolégico.

Meyer, Allen y Smith (1993)

Un estado psicolégico que caracteriza la relacién entre una persona y una
organizacién, la cual presenta consecuencias respecto a la decisién para

continuar en la organizacién o dejarla

Mowday, Porter y Steers (1982)

Compromiso organizativo es la fuerza con la que un individuo se identifica con

una organizacién en particular y su implicacién en ella.

Nota: Elaboracién propia basada en Mowday, Porter y Steers (1982)



Mathieu y Zajac (1990) tras realizar una exhaustiva revisién de trabajos sobre el tema
indican que las diferentes medidas y definiciones del término tienen en comun considerar
que es un vinculo o lazo del individuo con la organizacién. Por su parte Robbins (1996)
sefiala que el compromiso organizacional es uno de tres tipos de actitudes que una persona

<

mantiene con su trabajo y lo define como “un estado en el cual un empleado se identifica
con una organizacién en particular y con sus metas, y desea mantenerse en ella como uno de
sus miembros”. También mencionan Davis y Newstrom (2003) que el compromiso
organizacional o lealtad de los empleados es el grado en el que un empleado se identifica

con la organizacién y desea seguir participando activamente en ella.

II. OBJETIVO

Conocer los factores que impactan en el grado de compromiso de los profesores
investigadores de los cuerpos académicos de la UJAT, asi como las causas que afectan los

niveles de compromiso de los profesores.
Tipo y disefio de investigacién

La presente investigacién tuvo un enfoque descriptivo, con un enfoque cualitativo y un

disefio no experimental transversal (Herndndez, Fernindez y Baptista, 2006).

La informacién se obtuvo a través de grupos de enfoque con el objeto de conocer las causas
que generan un compromiso organizacional adecuado para el desempefio académico; los
profesores fueron invitados de manera verbal y el grupo focal se realizé con los que
asistieron de manera voluntaria. Cabe mencionar que esta actividad se realizé con la
asistencia de por lo menos 8 profesores en cada grupo de enfoque, con esto se cumple la

norma de que en estos grupos pueden participar entre dos y 10 participantes (Martinez,

2006).

Para la recoleccién de la informacién en los grupos de enfoque se disefié una guia de
tépicos. Para determinar la confiabilidad se aplicé la guia a tres personas del tipo de las que
participaron en estos grupos.

La recoleccién y andlisis de datos en investigacién cualitativa constituye una de las
actividades mds complejas y cuestionadas por la subjetividad con la que pueden realizarse

(Rodriguez, Gil y Garcia, 1999).



Para minimizar el riesgo de la subjetividad y aumentar la confiabilidad y validez de los
datos, la metodologia estuvo soportada en los principios de anilisis expuestos por Rodriguez
et al. (1999). El anilisis de datos traté de dar un panorama general de los principales
problemas expresados a través de frases testimonio que fueron categorizadas de acuerdo a
las dimensiones del compromiso organizacional. Las tareas estuvieron centradas en la
reduccién de datos, categorizacién y codificacién para una posterior presentacién de
esquemas relacionales. Los principales criterios empleados fueron los temiticos recogidos de
los testimonios, lo que llevé a generar grupos de ideas clave que podian expresar tanto una
causa del problema como una caracteristica del mismo. Dentro del sistema de
categorizacién y generacién de ideas clave se respetaron los requisitos sefialados por
Rodriguez et al. (1999):

Exhaustividad de las categorias: cualquier unidad debe ser ubicada en alguna de las
categorias. En otras palabras, el sistema es capaz de cubrir todas las posibles
unidades diferenciadas en los datos.

Exclusion mutua: cada unidad se incluye en una sola categoria. Un segmento de texto
diferenciado no puede pertenecer simultineamente a mas de una categoria.

Unico principio clasificatorio: las categorias deben estar elaboradas desde un tnico criterio

de ordenacién y clasificacién.
Sujetos en el estudio

El sujeto de estudio en la investigacién es el profesor-investigador que pertenece a un
cuerpo académico en la Universidad Judrez Auténoma de Tabasco. En la mayoria de las
instituciones educativas, esta categoria se le da a aquel profesor que ademads de sus labores
de docencia genera conocimientos a través de actividades de investigacién, administra los
recursos de la institucion para la consecucion de metas institucionales y gestiona los recursos

necesarios para ello.

La UJAT cuenta con 11 divisiones académicas y 66 cuerpos académicos distribuidos en 9 de

ellas y compuestos por 462 profesores, los cuales conformaron la poblacién de estudio.

Se llevaron a cabo 9 grupos de enfoque con un promedio de 8 profesores investigadores en
cada uno y estuvieron conformados por miembros de cuerpos académicos de las 9 divisiones
académicas. La tabla 4 muestra el nimero de profesores participantes en relacién al nimero
de cuerpos académicos por divisién académica. Cabe mencionar que se invitaron de manera

general a los lideres de CA y a los integrantes de estos grupos, el grupo focal se realizé con



los profesores que asistieron voluntariamente la tabla 2 muestra el nimero de profesores por

divisién académica y cuantos cuerpos académicos estuvieron representados.

Tabla 2. Profesores participantes por cuerpo académico en cada divisién académica.

Nombre de la divisién académica Clave No. de prof. No.de CA
Divisién Académica de Ciencias Bioldgicas BIO 12 6

Divisién Académica de Ciencias Agropecuarias DACA 6 6

Divisién Académica de Ciencias Basicas DACB 8 10

Divisién Académica de Ciencias Econémico Administrativas DACEA 8
Divisién Académica de Ciencias Sociales y Humanidades DACSYH 11

Divisién Académica de Educacién y Artes DAEA 8
Divisién Académica de Ingenierfa y Arquitectura DAIA 11 12
Divisién Académica de Informatica y Sistemas DAIS 7
Divisién Académica de Ciencias de la Salud SALUD 5
TOTAL 76 66

Procedimiento de recoleccién y anilisis de datos

Se realizaron 9 grupos de enfoque para identificar los factores que pudieran estar
tavoreciendo el compromiso organizacional y aquellos factores que lo inhiben, brindando a
los participantes una breve descripcién del objetivo de la investigacién y de las dimensiones
bajo estudio.

Las entrevistas grupales tuvieron una duracién de 2 a 3 horas con los profesores
investigadores de los cuerpos académicos invitados a participar, sin embargo solo se
tuvieron los testimonios de aquellos invitados que voluntariamente aceptaron expresar sus

opiniones.

Una vez que se concluyé la etapa de recolecciéon de datos cualitativos, las entrevistas fueron
y )

transcritas para su andlisis. En la transcripcién se realizé una seleccion de frases testimonio

para cada dimensién estudiada del compromiso organizacional por cada profesor que

participé en los grupos de enfoque. Las frases se seleccionaron de acuerdo a si expresaban

opiniones, acuerdos, desacuerdos, causas o propuestas para cada una de las dimensiones de

las variables definidas para el estudio, las cuales fueron codificadas segin las claves

presentadas en la tabla 3.
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Tabla 3. Definicion de claves por dimensién

Variable Clave Dimensién Clave
Afectivo AFT

Compromiso laboral CL Normativo NMT
Calculado CAL

Los cédigos de cada frase se construyeron con base en la clave designada a la dimensién, la
clave definida para cada divisién académica (tabla 3) y para la numeracién de los sujetos que

participaron Gnicamente se emplearan dos digitos 01, 02, 03, 04....10, 11, etc.

Las frases se agruparon segln su similitud, se les asigné un titulo al grupo de frases que

expresara la idea clave del total de testimonios.

Las frecuencias de frases testimonio por cada dimensién del compromiso organizacional, se
calcularon con base en el total de las frases entre el total de personas que participaron en las
entrevistas grupales, lo que multiplicado por 100 genera un porcentaje de repeticién de
frases que se expresaron para cada una de las dimensiones bajo estudio y a la cual se le
asigné una expresién cualitativa de acuerdo a cinco rangos equitativos de porcentaje (tabla

4). Los resultados de esta etapa se presentan a través de tablas y mapas mentales.

Tabla 4. Frecuencias de las frases testimonio por cada dimensién

de las variables bajo estudio.

CUANTITATIVA CUALITATIVA
Mis del 80.01% de las frases Muy frecuentemente
Frecuentemente

60.01% A 80% de las frases

40.01% A 60% de las frases Varias veces
20.01% A 40% de las frases Algunas veces
0 a 20% de las frases Rara vez

IV.RESULTADOS

La tabla 5 presenta el reporte general de frecuencias cualitativas por cada una de las

dimensiones que conforman el compromiso organizacional.

11



Tabla 5. Frecuencias cualitativas de las dimensiones del compromiso organizacional.

Variable Dimensién Frecuencia general cualitativa
Compromiso afectivo Frecuentemente
Compromiso laboral Compromiso normativo Algunas veces
Compromiso calculado Varias veces

Se aprecia que la dimensién del compromiso afectivo es la més significativa, pues mas del 80%
de los entrevistados reporté este tipo de compromiso hacia la organizacién con diferentes

expresiones.

La figura 1 presenta un esquema donde se pueden visualizar con mayor claridad las ideas
que dan muestra de los factores asociados y que motivan la aparicién del compromiso

afectivo en la institucién.

Factores Inhibidores del Factores que Motivan el
Compromiso Laboral Compromiso Laboral

Frecuentemente

. Compromiso Calculado —

Compromiso Laboral

Falta de ética profesional

Falta de identificacion con la ‘ Compro'mlso
organizacion y sus objetivos Normativo

Falta de | tivos E

Varias Veces

Compromiso Afectivo

Figura 1.- Mapas de relacién por dimensiones del compromiso laboral.

La variable compromiso organizacional podemos dividirla en dos grandes bloques que
pueden o no contenerse en las dimensiones. El primer grupo se relaciona a los factores que
motivan la presencia de un compromiso en la organizacién, aun cuando este sea en funcién
de una reciprocidad por parte de la misma, como es el caso del compromiso calculado, o
porque la organizacién le ha brindado oportunidades y percibe sentimientos de gratitud que
fomentan el vinculo hacia la misma como el caso del compromiso afectivo. El segundo
grupo, son los factores que inhiben la aparicién del compromiso laboral, que para el caso

bajo estudio se asoci6 a la dimensién de compromiso normativo, pues son factores asociados
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al incumplimiento de las labores minimas para las que fueron contratados y que deja

entrever la falta de compromiso hacia la institucién.

Los resultados que se presentan asociados al compromiso afectivo, son aspectos como: 1)
sentido de lealtad y dedicacién al trabajo, 2) orgullo por pertenecer a la organizacién, 3)
gratitud, y 4) obligacién moral, son las categorias en las que se agruparon los testimonios
realizados por los profesores con mais frecuencia. En dichas frases se incluyeron aspectos
tales como que los profesores egresaron de la misma institucién de alguno de sus estudios,
por lo que son egresados de la misma, que han contribuido a la mejora de los indicadores
con su esfuerzo y se sienten participes de sus logros, que han vivido en la institucién sus
diversas transformaciones. Adicionalmente, manifestaron su inconformidad con Ia
institucién en relacién al reconocimiento de los logros obtenidos por los profesores, no asi

de los estudiantes los cuales les reconocen y de alguna manera suplen este requerimiento.

Con relacién al compromiso calculado los factores asociados son: 1) La retribucién que da
la organizacién, diferente a la de tipo econémico, 2) la seguridad en el trabajo que brinda, 3)
el estimulo econémico y en algunos casos se percibe 4) el compromiso que se genera por
conservar el empleo por falta de otras alternativas que mejoren sus expectativas. Los
comentarios en relacién a esta dimensién de estudio versaron sobre la importancia
fundamental que constituye el derecho a los servicios médicos que brinda la institucién, la
posibilidad de hacer carrera en la misma, aunque destacando que esto se dé muy
lentamente, inconformidad con los esquemas de planeacién de la institucién que modifica
anualmente los lineamientos para la entrega del Programa de Estimulos al Desempeno
docente [ESDEPED], de tal manera que no permite trabajar en el transcurso del afio sobre
las actividades que serdn evaluadas ya que al modificarlas 2 meses antes de ser evaluadas no
permite alinear las metas personales a las institucionales obteniendo un buen nivel de beca.
También manifestaron sentirse frustrados porque a los profesores que los estudiantes
reconocen como buenos, no los valoran porque no hacen investigacién, la docencia sola no

es valorada.

Con relacién al compromiso normativo o de continuidad los factores asociados son: 1) Falta
de identificacién con la organizacién y sus objetivos, 2) Falta de incentivos econémicos, 3)
falta de ética profesional, con relacién a esta dimensién las frases que se vertieron fueron
que no todos los profesores se esforzaban en igual medida, en tanto obtenfan la misma
retribucién, haciendo énfasis en que aquellos que integraban los cuerpos académicos son los
que realizan mayor nimero de actividades. Realizaron comentarios en relacién a la falta de

ética de algunos profesores en cuanto a su falta de asistencia a clases, simulacién de
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actividades y nuevamente la ineficiencia de la institucién para sancionar este

comportamiento siendo por el contrario permisiva.

En complemento, se reporta la tabla 6 que contiene las dimensiones de la variable y su

frecuencia en cuanto a los temas abordados en los grupos de enfoque por divisién

académica.
Tabla 6. Frecuencias cualitativas por divisién académica
de las dimensiones del compromiso laboral.
DAC DACE DACS SALU
Dimensién BIO DACB DAEA DAIA DAIS
A A YH D
Muy Muy  Muy Muy
Frecue
. ) frecuen frecuen frecuen ) Frecue
Compromi Varias Rara [n- Rara  Varias
- - - n_
so afectivo  veces Vez tement vez veces
tement tement tement tement
e
e e e e
Muy  Muy Muy
Compromi frecuen frecuen Frecue
P Alguna Alguna Rara  Rara  Rara  Rara
SO - - n-
) sveces sveces vez vez vez vez
normativo  tement tement tement
e e e
Muy Muy
. Frecue Frecue
Compromi ) ) frecuen Frecue
Varias n- Alguna n- Varias Alguna Rara
SO - n-
veces  tement sveces  tement veces sveces vez
calculado tement tement
e e
e e

Se observa que el compromiso afectivo estd presente en mas del 40% de los entrevistados en

7 de las 9 divisiones que conformaron el estudio, seguido del compromiso calculado en 3 de

las 9 divisiones académicas. Por tltimo, el compromiso normativo, y de manera precisa la

falta de éste, reporta una presencia significativa en 3 de las 9 divisiones académicas.

14



V.RECOMENDACIONES Y PROPUESTA DE MEJORA

Los resultados mas bajos se encontraron en relacién al Compromiso Normativo, que
representa las reglas con las cuales la institucién se encuentra trabajando, y mas alld de los
aspectos legales (obligaciones contractuales, normatividad institucional y normatividad de
programas para acceder a recursos federales) manifiestan descontento con la Cultura
Organizacional. Es decir con la manera en que la Institucién aplica las normas, administra
los recursos y prioriza las necesidades.

Por su parte, el compromiso afectivo, guarda una estrecha relacién con los componentes de
la satisfaccién laboral, representa un tema altamente recurrido en el analisis cualitativo, el
cual sefiala que la fortaleza mds importante de la Institucién en este sentido se le da al
otorgamiento de los servicios médicos. Dadas las modificaciones realizadas a dicho régimen
en el cual los profesores que ingresaron a partir del afio 2008 ya no cuentan con el servicio
subrogado que existe actualmente, sino el que proporciona el Instituto Mexicano del Seguro
Social, obliga a fortalecer otros aspectos de la Institucién, ya que paulatinamente esta
fortaleza dejard de ser relevante. Se menciona el sentido de pertenencia y de haber
coadyuvado en el logro de las metas alcanzadas por la Institucién, pero se sefiala la falta de
medios para reconocer dicho esfuerzo.

Las propuestas se fundamentan en las causas que inhiben el compromiso de los individuos
con la organizacién y estdn orientadas a fortalecer el compromiso de manera integral en sus
tres dimensiones.

Problema 1
- Bajo nivel de compromiso normativo
Causas encontradas
Falta de identificacién con la organizacién y sus objetivos
Estrategia

La primera estrategia propuesta consiste en el diseio de Lineamientos de Identidad,
Imagen y Comunicacién Institucional de la UJAT que permitiria reforzar la identidad
universitaria dirigida todos los miembros de la comunidad que la integran: estudiantes,
profesores, personal administrativo y de intendencia asi como a la sociedad en general. A
partir de la cual se pretende incrementar el compromiso de la comunidad universitaria hacia
la Institucién con la identificacién de valores, metas y objetivos asi como la divulgacién y
difusién de los productos y logros obtenidos.

Tdctica
Esta estrategia se fundamenta en las siguientes acciones propuestas:
1.- Reforzar el conocimiento de los valores y simbolos institucionales de la UJAT tales
como el Himno Universitario, el Juchimin, El lema institucional, el escudo
Universitario y los escudos divisionales.
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Acciones sugeridas:
1.1. Establecer un protocolo institucional para ceremonias, en el cual se institucionalice
un valor por mes, incluyéndolo en los mensajes, Piagina Web, redes sociales, Radio
UJAT, lonas, Pantalla de la Zona de la Cultura y material de difusion de los eventos,
sea de caricter Divisional, Estatal, Nacional o Internacional que se realicen. Se
oficialice la interpretaciéon del Himno Universitario al inicio y clausura de los eventos.
Se incluyan los escudos Universitario y Divisionales, asi como el lema.
1.2. Difundir a la comunidad universitaria el Plan prospectivo denominado Plan de
largo aliento al 2030 e individualizar la difusién de las acciones propuestas para
difundir en: La pantalla de la Zona de la Cultura, pigina web, redes sociales, Radio
UJAT y préximamente en canal de TV por Internet. Relacionar en qué sentido
coadyuva cada uno de los eventos al logro del objetivo institucional la accién realizada,
especialmente en eventos tales como congresos, simposiums, reuniones de redes de
colaboracién y firma de convenios.
1.3. Elaborar y difundir en medios masivos de comunicacién Institucionales (Pantalla,
pagina web, Radio UJAT, redes sociales) y externos (prensa y radio) la agenda
universitaria, que promueva los eventos a realizarse en el siguiente mes indicando lugar,
techa, hora, costos, informacién del contacto directo y cuando aplica la participacién de
expertos en la materia.
1.4. Elaborar y difundir en medios masivos de comunicacién institucionales (pantalla,
pagina web, radio universitaria, redes sociales) y externos (prensa y radio) logros
obtenidos por la universidad, tales como acreditaciones y/o reacreditaciones de los
Programas Educativos, certificacién de procesos, obtencién de premios o
reconocimientos por parte de estudiantes y/o profesores, aportaciones de estudiantes
y/o profesores que hayan resuelto un problema social, econémico o tecnolégico.
1.5. Impartir un curso de induccién obligatorio a los nuevos profesores que se integren
a la Planta docente de la UJAT. Haciendo necesario una evaluacién de los aspectos
centrados en la cultura de la organizacién. Este serd cursado nuevamente cuando el
profesor sea promovido si su nueva condicién le requiere nuevas obligaciones,

compromisos y beneficios.

Todos estos aspectos fueron considerados en la propuesta del documento: “Lineamientos de
Identidad, Imagen y Comunicacién Institucional de la UJAT”, con la finalidad de reforzar
el sentido de pertenencia y por ende favorecer el compromiso hacia la organizacién.

Indicadores
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En los dltimos afios los estudios enfocados en el concepto de imagen se han centrado
principalmente en las estrategias de comunicacién y mercadeo, entendiendo que la imagen y
la reputacién son efectos del proceso gerencial de la identidad en la organizacién

(Venturina, 2008). Los estudios de Melewar y Akel (2005) han definido una escala para

medirla, constituida por tres dimensiones, imagen funcional, imagen afectiva, y reputacién.

Como actualmente no existen politicas y lineamientos de imagen y comunicacién
institucional en la UJAT, se propone que una vez que éste documento haya sido
implementado, la institucién deberd realizar estudios periédicos sobre la imagen
institucional, tanto al profesor como objeto y a la comunidad académica, también
considerando las dimensiones que proponen Malewar y Akel (2005), en donde se

contextualicen y adapten los indicadores correspondientes.

Aportes de la recomendacién de intervencion:

El profesor investigador tanto de cuerpos académicos, como el que no pertenece a ellos,
podra configurar claramente el rol que desempena en la organizacién y con ello identificar
su posibilidad de crecimiento profesional con base en indicadores precisos sobre su
desempefio que estin alineados a los objetivos institucionales, reforzando con ello no sélo el

compromiso afectivo, sino el normativo y el calculado.

Problema 2

Existen fuentes alternas de retribucién econémica para algunos profesores lo que inhibe el
compromiso calculado hacia la institucién.

Causas encontradas:

Falta de incentivos econémicos.

Estrategia:

Redisefio de las politicas institucionales relativas a la obtencién del Estimulo al Desempefio
del Personal Académico. Actualmente el ESDEPED permite la participacién de profesores
de Medio tiempo y Tiempo completo que realicen actividades de docencia, tutorias,
investigacion, gestion y difusion, otorgando ademds una ponderacién que se da con base en
la evaluacién que privilegia en primer lugar la calidad (60%), en segundo la dedicacién
(20%) y por tultimo la permanencia (20%), de cuyo resultado dependera el nivel de estimulo
que el profesor obtenga. En la Convocatoria se establece que el estimulo es un beneficio
econémico que no forma parte del salario, por lo cual no constituye un ingreso fijo y no estd
sujeto a negociacién sindical, por lo cual no es demandable, ni constituye una prestacién.

Considerando que aunque se trabaje con base en lineamientos federales establecidos por el
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tondo que otorga el recurso, la Institucion tiene la libertad de determinar los parimetros
minimos requeridos para la obtencién de los diferentes niveles que representan recursos

adicionales para el profesor.

Tidctica
1.1- Establecer dentro de la convocatoria la alternativa de optar por un nivel minimo
definido de III para perfil PROMEP, y de nivel VI para profesores en el Sistema
Nacional de Investigadores, sujeto como lo indica el reglamento del ESDEPED
(CITA) a la disponibilidad presupuestaria de los fondos. Lo anterior obedece a que
actualmente dicho documento evalia de manera proporcional al nivel sugerido los
mismos criterios para ambos programas (Apéndice D). Con esto, lo que se busca, es
que el profesor se comprometa con la institucién, de acuerdo a sus metas personales en
el desarrollo profesional. Si su objetivo es el desarrollo de la investigacién, puede
concentrarse y comprometerse en este dmbito, sin diversificar sus actividades y
menoscabo de sus ingresos econémicos por parte de la organizacién. Si el profesor
unicamente desea fortalecer su perfil docente, mas que de investigacién, no tiene por
qué centrarse en estas actividades y puede reforzar su compromiso normativo,
Unicamente en funcién de lo que establece como minimo para un profesor de este

nivel, el Programa de Mejoramiento al profesorado (SEP, 2013).

Para la institucién esta medida le permitird clasificar los perfiles, facilitando aspectos tales
como: la asignacién de funciones, especializacién y actualizacién curricular permanente,
formacién de recursos humanos de alto nivel, asignacién de proyectos académicos y de

vinculacién con diversos sectores econdmicos, entre otros.

1.2.- Establecer un programa para la gestién de convenios con empresas e Instituciones
que genere descuentos y promociones en diversos establecimientos comerciales para el
personal de la UJAT, ya que representan un mercado atractivo los 4,057 empleados
(2,473 profesores, 1,252 personal administrativo y 332 jubilados) (UJAT, 2012).
Actualmente dichas acciones han estado a cargo de los Sindicatos de Profesores
Investigadores (SPIUJAT) y del Sindicato de trabajadores administrativos y de
intendencia (STAIUJAT), asi como del Consejo Directivo Estudiantil Universitario de
Tabasco (CDEUT) considerando que la propuesta podria tener un mayor impacto si la
gestion recayera en la Secretaria Administrativa de la Institucién, presentindose como
un beneficio que se ofrece al trabajador y que permita configurarlo como parte de sus

prestaciones laborales.
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Indicadores

El compromiso organizacional es un factor psicosocial de percepcién del individuo hacia la
organizacién, y coincide con Venegas (2009, p. 58) en sefialar que la dedicacién y el
esfuerzo son los indicadores perfectos para analizar dicha relacién e inferir que los
trabajadores con una gran dedicacién se orientarin hacia la tarea y se concentrarin en
desempeiiar aquellos aspectos de su trabajo que mis les agrade, trabajarin en cualquier area,
se preocupardn por obtener buenos resultados y considerarin que todo ello es parte de su
propia forma de ser. En este sentido las propuestas van encaminadas a que la evaluacién de
esta dedicacion y el esfuerzo de los profesores, sea retribuido en funcién de sus perspectivas,
y que esto no genere insatisfaccion en el trabajador que a la larga demerite su compromiso

con la organizacién.

Los indicadores de evaluacién establecidos a través del ESDEPED (UJAT, 2013), son
hasta el momento un buen referente del esfuerzo individual del profesor, y estin disefiados
en funcién de los objetivos y estrategias institucionales de crecimiento, por lo que
Unicamente se ha realizado una propuesta de modificacién para generar los perfiles

requeridos por la Universidad.

Aportes de la recomendacién de intervencién:

El profesor podra tener la opcién de aplicar a la convocatoria si considera que ha realizado
un esfuerzo mayor y puede obtener un mayor puntaje de acuerdo a la productividad del
ultimo ciclo evaluado. Por otro lado, si se consigue difundir como un logro, no del
sindicato, sino institucional, los beneficios econémicos que se pueden adquirir a través de
descuentos y promociones con aquellas organizaciones comerciales cuyo mercado sea el
profesor universitario, podrd ser percibido como parte de los beneficios econémicos

adicionales al salario en la medida que éstos sean atractivos a esta poblacién.
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