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Resumen

El objetivo fue determinar la influencia del salario, la promocion y la flexibilidad de horatios
sobre el desempefio laboral de los docentes de tiempo completo del Nivel Medio Superior en
México. El método fue cuantitativo, transversal y explicativo, aplicando una encuesta a 92
docentes y analizando los datos mediante Ecuaciones Estructurales (PLS-SEM). Los resultados
permitieron contrastar las hipétesis, se comprobaron H2 (promocién) y H3 (flexibilidad horaria)
al incidir positivamente en el desempefio laboral, y se rechazé H1 (salario) por la falta de
significancia estadistica. Los hallazgos sugieren que la aspiracion de crecimiento y el balance vida-
trabajo superan al incentivo monetario base como detonantes del desempefo. La originalidad
radica en aportar evidencia empirica, mediante modelos robustos, sobre la jerarquia de las
compensaciones en la educacién publica. Como limitaciones, el estudio presenta un disefio
transversal y sus resultados se circunscriben al contexto regional analizado, invitando a
corroborar los hallazgos en otras zonas.
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Abstract

The objective was to determine the influence of salary, promotion, and schedule flexibility on
the job performance of full-time teachers in upper secondary education in Mexico. The method
was quantitative, cross-sectional, and explanatory, involving a survey to 92 teachers and data
analysis using Structural Equation Modeling (PLS-SEM). The results allowed testing the
hypotheses, H2 (promotion) and H3 (schedule flexibility) were supported by positively
impacting job performance, while H1 (salary) was rejected due to a lack of statistical significance.
The findings suggest that professional growth aspirations and work-life balance outweigh base
monetary incentives as performance drivers. The originality lies in providing empirical evidence,
through robust models, on the hierarchy of compensations in public education. As limitations,
the study presents a cross-sectional design, and its results are specific to the regional context
analyzed, inviting further corroboration in other areas.

Keywords: Job Performance, Compensation, Upper Secondary Education, Salary, Promotion,
Schedule flexibility, Mexico.

JEL Classification: ]24; J33; 121

Introduccion

En el Nivel Medio Superior (NMS), el capital humano docente es pilar de la calidad educativa.
Ante las actuales transformaciones sociales y tecnologicas, analizar las condiciones laborales
cobra relevancia, especialmente las compensaciones, herramientas clave para fortalecer la
relacién empleados-organizacion (Ossa-Cardona y Alzate-Sanchez, 2024), mediante el desarrollo
y equilibrio vida-trabajo. Aunque existe vasta literatura internacional, el contexto geografico
introduce matices; en Latinoamérica, Guerrero-Figueroa-Guerrero et al. (2025) documentan en
Colombia que factores no monetarios (salario emocional) impulsan significativamente el
compromiso organizacional.

Sin embargo, la eficacia del salario econémico como predictor lineal del desempeno es debatible.
Estudios recientes en la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econdémicos (OCDE),
como la de Diagne (2024), sugieren que no siempre existe una asociacion significativa entre el
salario promedio y el logro educativo, en contraste con hallazgos en otros contextos donde la
remuneracion sigue siendo determinante (Ahmed, 2024). En México, Martinez-Corona et al.
(2025) han abordado el desempefio mediante modelos estructurales, pero enfocados en
competencias individuales. No obstante, existe un vacio nacional: la investigaciéon sobre
compensaciones ha priorizado analisis descriptivos o correlacionales de factores salariales
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tradicionales, relegando el estudio conjunto de la flexibilidad de horario y la promocién bajo
modelos predictivos robustos.

La situacion laboral de los docentes del NMS en México se caracteriza por contrastes agudos y
brechas estructurales. Segtin la Secretarfa de Economia (2025), los profesores de preparatoria
perciben un ingreso promedio mensual de 479 ddlares, con jornadas de 27.5 horas semanales, y
la edad media del trabajo es 45.4 afos. Se reporta que el 52.4% son hombres, con ingreso
promedio de 526 ddlares, y el 47.6% mujeres, con ingresos de 427 dolares, reflejando una brecha
salarial de género considerable. Esta desigualdad se ve agravada por diferencias geograficas
reportadas por el Instituto Nacional de Estadistica y Geografia —INEGI)— (2025), con
variaciones salariales de hasta un 54% entre estados. Esta precarizacién no es aislada, sino parte
de una tendencia estructural confirmada por el Banco de México (2024) y Lezama y Rico Ledn
(2025), quienes evidencian que las brechas de ingreso persisten independientemente de la
escolaridad o del tipo de educacion, afectando severamente al sector educativo.

En cuanto a las politicas de compensacion, Solares y Vera (2023) y Martinez (2025) advierten
sobre la precarizacién en instituciones publicas, como la Universidad Nacional Auténoma de
México (UNAM), y la falta de claridad en los esquemas remunerativos, lo cual diluye la
motivacion docente. A esto se le suma la contencién salarial descrita por Ocampo Garcia y
Andrade Lopez (2025), que ha desplazado la motivacién monetaria hacia la busqueda de
promociones verticales como unica via para recuperar poder adquisitivo. Paralelamente, Carrillo
Hernandez y Benavides Martinez (2022) y Escalona Marquez et al. (2022) sefialan que reformas
apresuradas y modelos de evaluacion rigidos —como los Comités Interinstitucionales para la
Evaluacion de la Educacion Superior (CIEES)— generan desgaste emocional y desmotivacion
al ignorar competencias docentes y contextos institucionales. En concordancia, Trevifio Reyes y
Loépez Pérez (2022) subrayan la necesidad de analizar factores intangibles como el
reconocimiento o la flexibilidad laboral para explicar el bienestar y el desempeno laboral de los
docentes de forma integral.

Ante este panorama, instituciones como la Universidad Auténoma de Nuevo Leén (UANL) han
implementado sistemas de gestion bajo la norma ISO 21001:2018 para mejorar la eficiencia y las
condiciones laborales (International Organization for Standardization, 2018). Sin embargo,
persiste una carencia de evidencia empirica sobre qué incentivos especificos impactan al personal
de tiempo completo. Por ello, este estudio se centra en analizar la incidencia de tres
compensaciones clave: salario, promocion y flexibilidad de horario.

Desde una perspectiva tedrica, el analisis de las compensaciones laborales se sustenta en diversos
Marcos conceptuales. Respecto al salario, la Teoria de la Equidad (Adams, 2015) y la Teoria de
la Administracion Cientifica (Taylor, 2004) postulan que la percepcion de justicia y los incentivos
econémicos fortalecen el compromiso y el desempenio. Empiricamente, Khalid y Shaiq (2025)
confirman esta correlacion positiva en contextos educativos, aunque Solares y Vera (2023)
advierten que la precarizacion puede debilitar este vinculo. Evolutivamente, el salario ha pasado
de ser una compensacion funcional (Alamsyah et al., 2024) a una dimensién simbdlica de valor
institucional (Lagali-Jirge et al., 2025). Para este estudio, se define como la contraprestacion
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monetaria periédica que reconoce el valor aportado por el trabajador a los objetivos
organizacionales

En cuanto ala promocién laboral, esta se fundamenta en la Teorfa de Necesidades de McClelland
(1985) que destaca el logro y el poder como impulsores, y en el modelo de Torneo de Lazear y
Rosen (1981, 1990), donde los ascensos incentivan el esfuerzo bajo esquemas competitivos.
Investigaciones internacionales (Widiani y Wayan, 2020; Salleh et al., 2023) y latinoamericanas
(Brutti y Torres, 2022) demuestran que los sistemas de promocién transparente son
determinantes para la lealtad y la calidad educativa. Operacionalmente, se entiende aqui como la
oportunidad de ascenso jerarquico derivada del mérito y el desempefio.

Por su parte, la flexibilidad de horario se enmarca en el concepto de salario emocional (Gallo
Bernal, 2024; Rojas Valero y Blanco Jiménez, 2023), explicada tedricamente a través del Contrato
Psicolégico (Argyris, 1960), la Teoria de la Sefializacion (Grover y Crooker, 1995) y la Teoria
del trabajo flexible (Blanchard, 2004), las cuales resaltan la confianza, autonomia y adaptabilidad.
La evidencia sugiere que la flexibilidad horaria mejora el desempefio tanto en el sector piblico
(Alatyat y Hamour, 2023) como en el privado (Nurudeen et al., 2024), siendo prioritaria en
México para el equilibrio vida-trabajo (Marquez-Delgado y Solario-Lara, 2025). Evolucionando
de una definicién tradicional (Legge, 1974), este estudio la concibe como el acuerdo que permite
autonomia en los horarios de entrada y salida, favoreciendo el bienestar (Guerrero-Figueroa-
Guerrero et al., 2025; Mazloum y Argiielles, 2017; Khalid y Shaiq, 2025) sin afectar las funciones

sustantivas.

No obstante, en el contexto mexicano, particularmente en el Nivel Medio Superior, existe un
vacio de investigaciones que integra estas tres variables desde un enfoque cuantitativo robusto.
Este articulo busca cubrir ese espacio, aportando evidencia empirica sobre el impacto que el
salario, la promocion y la flexibilidad de horario tienen en el desempeno laboral de los docentes
de tiempo completo de la UANL. Los resultados no solo enriquecen la literatura académica, sino
que también ofrecen insumos para los responsables de decisiones institucionales y educativos,
en concordancia con los principios de calidad de mejora continua establecidos por la Norma
ISO 21001:2018, la cual enfatiza la necesidad de crear entornos de trabajo que favorezcan el
compromiso y el desempefo del personal como parte integral de un sistema de gestion
organizacional orientado al aprendizaje efectivo.

En sintesis, la revision tedrica sustenta tres relaciones esenciales del modelo propuesto. Estas
relaciones tedricas dan sustento a las hipotesis planteadas y al modelo explicativo representado
en la Figura 1.
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Figura 1.
Relaciones Causales del Modelo Estructural Conceptual

X2.
Promocion

Y. Desempenio
Laboral

X3.
Flexibilidad

Fuente: Elaboracion propia, (SmartPLS, 2024)

La relacién salario-desempeno abordada desde la Equidad de Adams y matizada por estudios
recientes (Renterfa y Solano, 2025) que discuten su rol motivador versus su funciéon de retencion

y rendimiento, sustenta la siguiente hipotesis:

e H1: El salario incide de manera positiva y significativa en el desempefio laboral de los

docentes de tiempo completo del Nivel Medio Superior.

Respecto a la promocién, fundamenta en la Teorfa del Torneo (Lazear y Rosen, 1981) y las
necesidades de logro (McClelland, 1985), la evidencia indica que los sistemas de carrera claros
fortalecen el compromiso (Brutti y Torres, 2022; Secretarfa de Educacion Puablica, 2023). Por

tanto:

e H2: La promocién incide de manera positiva y significativa en el desempeno laboral de

los docentes de tiempo completo del Nivel Medio Superior.
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Finalmente, la flexibilidad de horario, analizada desde el Intercambio Social y el Enriquecimiento
Trabajo- Vida (Powell y Greenhaus, 2006) se consolida como un predictor de productividad,
desempenio y bienestar en el contexto mexicano (Marquez-Delgado y Solario-Lara, 2025;

Guerrero-Figueroa-Guerrero et al., 2025). En consecuencia:

e H3: La flexibilidad de horario incide de manera positiva y significativa en el desempefio

laboral de los docentes de tiempo completo del Nivel Medio Superior.

Método

El presente estudio se desarroll6 bajo un enfoque cuantitativo, con un disefio no experimental y
transversal y de alcance explicativo-predictivo. Se clasifica como explicativo dado que busca
determinar la influencia estructural de las compensaciones sobre el desempefio laboral del
docente, y predictivo debido a que el modelo empleado se orienta a maximizar la varianza
explicada de la variable dependiente en un momento unico de recoleccioén de datos.

Se utilizaron técnicas de investigacion documental y de campo. El instrumento consistié en una
encuesta disefiada a partir del marco tedrico y normativo, alineada al contrato colectivo de
trabajo de la Universidad Auténoma de Nuevo Leén y la norma ISO 21001: 2018 (Sistema de
Gestion para Organizaciones Educativas). El cuestionario consté de dos secciones: la primera
para recabar datos sociodemograficos (sexo, edad, antigiiedad) y la segunda compuesta por items
tipo Likert de 5 puntos (1 = Totalmente en desacuerdo a 5 = Totalmente de acuerdo) para medir
las variables latentes independientes (salario, promocion, flexibilidad de horario) y la dependiente
(desempefio laboral).

La validacién de contenido se realizé mediante juicios expertos. Para la validacion de constructo,
se evalud el modelo de medida verificando la consistencia interna mediante el Alfa de Cronbach
(o) y la Fiabilidad Compuesta (p_c > 0.70), asegurando que ambos indicadores cumplieran con
los umbrales aceptables. Asimismo, se determiné la validez convergente a través de la Varianza
Media Extraida (AVE > 0.50) y la validez discriminante mediante el criterio Heterotrait-
Monotrait (HTMT < 0.90), garantizando asi las propiedades métricas del instrumento.

La poblacién estuvo conformada por 662 docentes de tiempo completo adscritos a las
dependencias del Nivel Medio Superior de l]a UANL en el noreste de México. Para garantizar la
validez de contenido y la consistencia interna del instrumento, se realizé previamente una prueba
piloto con 40 docentes de esta poblacion, cuyos resultados (x=0.70) confirmaron la confiabilidad
de la escala; dichos participantes fueron excluidos del estudio definitivo.

La seleccion de los participantes finales se realizé mediante un muestreo no probabilistico por
conveniencia, conformado por 92 docentes que manifestaron su disposiciéon voluntaria para
colaborar en el estudio. Este tamafio muestral corresponde a un perfil especializado de docentes
de tiempo completo con estabilidad laboral, formacién de posgrado e ingresos de clase media
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profesional; estas caracteristicas socioecondmicas distintivas, sumadas a la dificultad de acceso a
ese segmento académico, justifican la dimensién del grupo analizado.

Si bien este tamafio de la muestra es limitado para técnicas de primera generacion, se justifica
metodolégicamente en la elecciéon del Modelado de Ecuaciones Estructurales con minimos
cuadrados parciales (PLS-SEM). La eleccion de PLS-SEM se considera la estrategia
metodologica idonea para esta investigacion, en virtud de tres criterios técnicos que se ajustan a
la naturaleza de los datos y los objetivos de estudio (Hair et al., 2019):

Tamano de la muestra: PLS-SEM presenta un desempefo robusto y altos niveles de potencia
estadistica en muestras de tamafio moderado (n<100), mientras que otras técnicas basadas en
covarianzas podrian presentar problemas de convergencia.

Distribucion de los datos: al ser una técnica no paramétrica, permite manejar datos que no
necesariamente cumplen con el supuesto de normalidad multivariante estricta, una condiciéon
frecuente en las ciencias sociales.

Objetivo del estudio: es de naturaleza explicativa-predictiva, orientado a identificar los factores
que inciden en el desempefio laboral del docente y a maximizar la varianza explicada de la
variable dependiente. En este sentido PLS-SEM resulta metodolégicamente mas congruente que
los enfoques confirmatorios tradicionales, los cuales priorizan el ajuste global del modelo sobre
la capacidad predictiva.

Para el procesamiento de datos se utilizé el software SmartPLS 4, aplicando un analisis en dos
etapas: (1) evaluacién del modelo de medida para asegurar la fiabilidad y validez; y (2) evaluacion
del modelo estructural mediante Bootstrapping con 5,000 submuestras para determinar la
significancia de los coeficientes path (8) y el coeficiente de determinacion (R"2), identificando
asf la incidencia predictiva real de las compensaciones sobre el desempeno. Finalmente, para la
estructuraciéon normativa, el estilo de citacion y la presentacion de las referencias, el presente
manuscrito se apego a los lineamientos editoriales institucionales establecidos por Rivas-Tovar
(2025).

Resultados

En primera instancia, el analisis descriptivo de los 92 docentes de tiempo completo participantes
revela una muestra equilibrada en términos de género, compuesta por un 54% de mujeres y un
46% de hombres. Para profundizar en esta variable, se ejecuté un analisis exploratorio de
contraste de medias (prueba t para muestras independientes) que no revel6 diferencias
estadisticamente significativas (p> 0.05) entre géneros respecto a la percepcion del salario, la
promocion, la flexibilidad del horario o el desempefo laboral, sugiriendo una valoracion
homogénea del modelo de compensaciones. Respecto a la edad, se observa un perfil de madurez
etaria: el 70% de los encuestados supera los 40 afios, siendo el grupo mayoritario (35%) aquel
con mas de 50 afios. Esta estructura demografica guarda correspondencia con las trayectorias
académicas prolongadas que suelen requerirse para acceder y consolidarse a una plaza de tiempo
completo (Sahin y Kanbur, 2022).
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Dicha madurez profesional se refleja también en el nivel de formacién, donde el 85% cuenta

con grado de Maestria y un 15% con Doctorado. En cuanto a la trayectoria institucional, los

datos evidencian una planta docente estable; apenas el 2% tiene una antigiiedad menor a 5 afios,

mientras que el 73% acumula mas de una década de servicio. Laboralmente, la mayoria se ubica
[{P24

en categorfas de consolidaciéon (52% Asociado “a” y 26% Asociado “B”), situandose en etapas
donde los incentivos de desarrollo profesional cobran mayor relevancia.

Finalmente, el entorno personal sugiere una alta demanda de conciliacioén vida-trabajo. El 70%
manifest6 estar casado y el 83% reportd tener hijos, siendo la moda de 2 hijos (38%). Estas
condiciones familiares subrayan la pertinencia de analizar la flexibilidad de horario como una
variable critica para el desempeno en este segmento poblacional.

A continuacién, y previo al contraste de hipotesis, se evaluaron las propiedades psicométricas
del modelo de medidas reflectivo. Siguiendo los criterios de Hair et al. (2019), se verifico la
fiabilidad individual, la consistencia interna y la validez convergente.

En primera instancia, se examinaron las cargas factoriales de los indicadores. Tras una iteracion
de depuraciéon para maximizar la varianza extraida, se eliminaron los {tems (DELS5) con cargas
bajas y aquellos que presentaban colinealidad (PROMO3). Como se observa en la Tabla 1, los
indicadores finales mostraron cargas superiores o cercanas al umbral ideal de 0.70, garantizando
que el constructo explica mas del 50% de la varianza del indicador.

Para la consistencia interna, se calcularon el Alfa de Cronbach y la Fiabilidad Compuesta (o_c).
Todos los constructos superaron el umbral de 0.70, confirmando una alta fiabilidad. La validez
convergente se acredité mediante la Varianza Media Extraida (AVE), obteniendo valores
superiores a 0.50 en todas las variables latentes (salario, promocion, flexibilidad de horario y
desempeno laboral), lo que indica una adecuada representatividad de los constructos tedricos.

Tabla 1.
Fiabilidad, Consistencia Interna y V alidez Convergente del Modelo
Constructo/ [tem Carga factorial Fiabilidad compuesta AVE
@ (pc)

DEL1 = 0.878
Desempeno Laboral (DL) DEL2 = 0.903

Alfa de Cronbach (a) = DEL3 = 0.842 0.893 0.679
0.838 DEIL4 = 0.749
SAL1 = 0.846
SAL2 = 0.849

Salarios (SAL) SAL3 = 0.879 0.921 0.699
Alfa de Cronbach (@) = 0.893 SAL4 = 0.792
SAL5 = 0.812
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Promocién (PROMO)
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Alfa de Cronbach (a) = 0.884

Flexibilidad de horario (FLEX)
Alfa de Cronbach () = 0.852

PROMOT1 =
0.789
PROMO?2 =
0.848
PROMO4 =
0.785
PROMOS5 =
0.909
PROMOG6 =
0.801
FLEX1 = 0.724
FLEX2 = 0.858
FLEX3 = 0.832
FLEX4 = 0.706
FLEX5 = 0.842
FLEX6 =0.714

0.916 0.685

0.891 0.579

Nota: El item PROMO3 y DELS5 fueron eliminados por presentar colinealidad y baja carga
factorial respectivamente. Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de SmartPLS.

Adicionalmente, se evalu6 la validez discriminante para asegurar que los constructos sean
empiricamente distintos. Se empled el criterio Heterotrait-Monotrait (HTMT), el cual ha
demostrado mayor sensibilidad que el criterio tradicional de Fornell-Larcker. Como se muestra
en la Tabla 2, todos los valores HITMT resultaron inferiores al umbral conservador de 0.90

(Henseler et al., 2015), descartando problemas de validez discriminante entre las variables

independientes.
Tabla 2.
Validez Discriminante (Criterio HIMT)
Variable Desempeno Flexibilidad Promocién Salarios
Laboral
Desempeno
Laboral
Flexibilidad de 0.855
horario
Promocién 0.866 0.811
Salarios 0.547 0.469 0.537

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de SmartPLS.
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Posteriormente, y una vez validado el modelo de medida, se procedié a evaluar el modelo
estructural. Primero se verificé la ausencia de colinealidad lateral entre los predictores mediante
el Factor de Inflacion de la Varianza (Variance Inflation Factor [VIF], por sus siglas en inglés).
Tras la eliminacion del item PROMO 3, todos los valores VIF resultaron inferiores a 3.4 (siendo
el maximo 3.394), cumpliendo con el criterio de VIF < 5 (Hair et al., 2019).

La capacidad predictiva del modelo resulté satisfactoria. El coeficiente de determinacion (R™2)
para la variable endégena Desempefio laboral fue de 0.666, mientras que el R*2 ajustado fue de
0.655. Esto indica que el modelo propuesto explica el 66.6% de la varianza del desempefio
laboral del docente. Sarjana et al. (2023) proporcionan directrices complementarias para la
interpretaciéon del coeficiente de determinacién acorde con el coeficiente de correlacion
obtenido, sefialando que se considera fuerte cuando se encuentra en un rango de 0.60 a 0.799.
Para el contraste de las hipotesis, se aplicoé un procedimiento de Bootstrapping con 5,000
submuestras para evaluar la significancia de los coeficientes path () y los valores del estadistico
t. Los resultados se presentan en la Tabla 3 y se visualizan en la Figura 2.

Tabla 3.
Resultados del Contraste de Hipotesis
Hipotesis Relacion estructural Coeficiente %) t Valor p Decision
H1 Salario =2 0.122 1.845 0.065 No
Desempeno Laboral soportada
H2 Promocién =2 0.442 4.679 0.000 Soportada
Desempeno Laboral
H3 Flexibilidad = 0.364 3.609 0.000 Soportada

Desempeno Laboral

Fuente: Elaboracién propia

Como se evidencia, la Promocién (H2) y la Flexibilidad (H3) mostraron efectos positivos y
altamente significativos (p < 0.001), siendo la promocion el predictor mas fuerte (3=0.442). En
contraste, el salario (H1) present6 una influencia positiva (3=0.122), pero con un estadistico t de
1.845, el cual no supera el valor critico de 1.96 requerido para un nivel de confianza del 95% (p
= 0.065). Esto sugiere que, en la muestra analizada, el salario tiene una tendencia marginal
positiva que no alcanza la suficiencia estadistica para ser considerado un predictor significativo
del desempefio.
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Figura 2.
Modelo Estructural (Ex Post Facto)

DEL: Desempefio Laboral (Y)
SAL: Salario (X1)
PROMO: Promocién (X2)

(FLEX) FLEX: Flexibilidad de Horario

Fuente: Elaboraciéon propia con datos de Smart-PLS

Discusion

El objetivo de esta investigacion fue determinar la incidencia predictiva del salario, la promocion
y la flexibilidad de horarios sobre el desempefio laboral de los docentes de tiempo completo del
Nivel Medio Superior. Los hallazgos obtenidos mediante el Modelado de Ecuaciones
Estructurales (PLS-SEM) permiten contrastar la teorfa clasica con la realidad educativa actual,
revelando una reconfiguracion de la jerarquia de los incentivos laborales.

En primer lugar, respecto a la variable salario (H1), los resultados mostraron una influencia
positiva (8 = 0.122) pero estadisticamente no significativa (p = 0.065). Este hallazgo diverge de
la literatura que asume una relacién lineal entre ingreso y desempefio, pero coincide plenamente
con estudios de la Organizacién para la Cooperacion y el Desarrollo Econémicos (OCDE),
como el de Diagne (2024), quien concluye que, al alcanzar ciertos umbrales de estabilidad, el
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vinculo entre la remuneracién base y el logro educativo pierde significancia. Esta falta de
significancia estadistica se alinea con lo reportado por Allegretto (2025) para el Economic Policy
Institute, advirtiendo que la brecha salarial docente es estructural, en contextos de “penalizacion
salarial” cronica, los incrementos marginales pierden su capacidad de incentivo directo,
comportandose como factores de retencion (higiénicos) mas que de motivacion. Aunque esto
discrepa de Ahmed (2024), quien defiende la remuneracién como determinante clave, la falta de
significancia en nuestro estudio se explica por el contexto nacional descrito por Martinez (2025).
Este autor cuestiona la eficacia de los esquemas salariales actuales en México (“sganan mucho o
pocor”), lo que diluye en efecto incentivador. Asi, los datos confirman la l6gica de los factores
higiénicos (Herzberg et al., 1959): el salario es necesario para evitar la insatisfaccion, pero ha
cedido su lugar a motivadores de desarrollo.

La evidencia cualitativa de Precellas y Bauyot (2025) refuerza esto, al encontrar que docentes
experimentados cumplen sus deberes por vocacién a pesar del estancamiento salarial,
confirmando que el motor del desempefio ha migrado hacia incentivos no monetarios. En el
contexto mexicano, esta dinamica es corroborada por Celis Dominguez (2025), quien, al analizar
al profesorado del sector publico, demuestra que el salario emocional, el reconocimiento a la
labor y la autonomia operativa fungen como elementos centrales de la satisfaccion y el esfuerzo
docente, compensando diversas limitaciones institucionales. Esta premisa se complementa con
los hallazgos de Trevifio Reyes y Lopez Pérez (2022), quienes confirman que el compromiso
organizacional actia hoy como el principal amortiguador frente a las rigideces econémicas del
magisterio en México.

En segundo término, la Promocién (H2) emergié como el predictor mas robusto del modelo (f8
= 0.442, p < 0.001), demostrando que las oportunidades de avance son el motor mas potente
del compromiso. Esta supremacia es consistente con Setyawati et al. (2022), quienes
demostraron mediante ecuaciones estructurales que la promocién aporta la mayor varianza al
desempeno (t-statistic > 4.4) superando la motivacion intrinseca. Esto valida empiricamente la
Teoria del Torneo (Lazear y Rosen, 1981), en el contexto académico: los individuos intensifican
su esfuerzo ante posibilidades reales de ascenso. A su vez, Precellas y Bauyot (2025) advierten
que la estancacion genera fatiga emocional, situando a la expectativa de ascenso como el
mecanismo psicolégico central. Este resultado cobra relevancia critica ante la politica de
“contencion salarial” descrita por Ocampo Garcfa y Andrade Lopez (2025), la cual ha obligado
a los docentes a depender de la promocion vertical para recuperar su poder adquisitivo.

Esta dinamica persiste a pesar de las barreras administrativas. Si bien autores como Solares y
Vera (2023) advierten sobre la falta de transparencia en instituciones publicas (como la UNAM),
el hallazgo adquiere una dimensién politica frente a lo expuesto por Valenti Nigrini y Flores
Rojas (2025). Esos autores sefialan que la extinta Unidad del Sistema para la Carrera de las
Maestras y los Maestros (USICAMM) fue cuestionada por vulnerar derechos laborales y operar
bajo esquemas de opacidad, problematica corroborada por Ramirez-Mendoza et al. (2024),
quienes documentan que la falta de estandarizacién instauré incertidumbre y estrés en el
magisterio. La aparente contradicciéon sugiere que, pese a la burocracia y las limitaciones
presupuestales, la aspiracién al cambio de categoria activa la competencia y el desempefio. Esto
concuerda con la evidencia latinoamericana de Brutti y Torres (2022), donde los sistemas basados
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en el mérito fortalecen la calidad educativa. Por tanto, en México, la promocién no es un mero
tramite, sino un instrumento estratégico que alinea el mérito con los objetivos institucionales.

Finalmente, la flexibilidad de horario (H3), la cual demostr6 un impacto significativo (f = 0.364,
p < 0.001). Estos resultados concuerdan con el estudio de Li y Albattat (2025) en el contexto
asiatico, quienes también mediante PLS-SEM reportaron un efecto directo de Flexible Work
Hours sobre el desempefio laboral (f = 0.234, p < 0.020), argumentando que la autonomia
temporal permite al docente asignar mejor los recursos cognitivos y reducir el conflicto trabajo-
vida. Esta premisa es respaldada por la RAND Corporation (Steiner et al., 2025), que identifica
la disonancia entre demandas laborales y recursos personales como el mayor predictor de estrés;
concluyendo que la flexibilidad es imperativa para la sostenibilidad de la ensefianza.
Teoricamente, esto consolida el salario emocional como una variable critica que supera la vision
puramente econémica, fortaleciendo la reciprocidad bajo la Teoria del Intercambio Social (Blau,
1986) y la Teoria del Enriquecimiento Trabajo-Vida (Powell y Greenhaus, 20006), lo cual coincide,
a nivel regional, con lo observado por Intriago Pefiafiel y Zambrano Zambrano (2023) en el
sector publico.

Un aspecto complementario que emana de los hallazgos es la ausencia de brechas de género
significativas en la valoracion de las compensaciones y su impacto en el desempefio laboral. Este
comportamiento  estadisticamente homogéneo puede explicarse por la naturaleza
institucionalizada del entorno analizado, los docentes de tiempo completo en este subsistema
operan bajo tabuladores y contratos colectivos estandarizados que mitigan las disparidades
estructurales. No obstante, aunque la valoracion cuantitativa de la flexibilidad de horarios es
equitativa entre hombres y mujeres, futuras investigaciones cualitativas podrian explorar si las
motivaciones subyacentes para utilizar dicha flexibilidad (roles de cuidado familiar frente a
desarrollo profesional) difieren con base en el género.

Aunado a lo anterior, otro elemento relevante es la trazabilidad generacional. Aunque la muestra
pertenece mayoritariamente a cohortes mayores de 45 aflos —que segun Close y Martins (2015)
y Jenei y Machova (2024) valorarian menos la autonomia horaria—, los datos sugieren una
transicion cultural. Los docentes tradicionales reconocen ahora la flexibilidad como un elemento
de respeto profesional, alineaindose con las expectativas de generaciones jovenes (Westover,
2024). Sin embargo, su implementacion enfrenta desatios: Escobar (2023) muestra que ampliar
horarios sin flexibilidad es contraproducente. Aunque la institucion analizada posee lineamientos
de Responsabilidad Social Universitaria (RSU) e ISO 21001:2018, la estructura administrativa
limita su aplicacion, insertandose en el debate nacional sobre la reduccion de la jornada (Rivera,
2024), y las advertencias de la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT, 2024) sobre la
productividad. Los resultados invitan asi a replantear la gestién hacia una docencia mas
humanizada.

Desde una perspectiva de gestion aplicada, estos hallazgos ofrecen una hoja de ruta critica para
la toma de decisiones en las instituciones de Educaciéon Media Superior. La evidencia sugiere que
la estrategia de retencién y motivacion del talento docente no debe descansar exclusivamente en
incrementos salariales lineales —cuyo impacto es limitado en este perfil profesional—, sino
transitar hacia un sistema de compensacion total.
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Especificamente, se recomienda a las autoridades administrativas institucionalizar politicas de
flexitime (gestion flexible de horarios académicos) y auditar los procesos de promocion vertical
para garantizar su transparencia y meritocracia. Al ser estas variables con mayor carga predictiva
sobre el desempenio laboral (8 mas altos), su optimizacion representa una inversion de bajo costo
financiero, pero de alto retorno en términos de compromiso y productividad docente.

En suma, los hallazgos aportan evidencia empirica disruptiva para la gestién del capital humano
en el NMS. A diferencia de aproximaciones tradicionales centradas en la retribucion econémica,
este estudio demuestra que, en una planta docente consolidada, la motivacién ha migrado hacia
el desarrollo profesional y el bienestar emocional. En términos de implicaciones practicas, se
ofrece la siguiente hoja de ruta:

Redefinicion del salario: se recomienda abordar el esquema salarial bajo la 6ptica de la “Higiene
Laboral” (Herzberg). Dado que el salario base no predice significativamente el desempefio extra
(p > 0.05), la estrategia no debe centrarse en aumentos lineales esperando la productividad, sino
en asegurar la equidad interna y la suficiencia para garantizar la retencion y evitar la insatisfaccion.

La promocién como motor de desempefio: al ser el predictor mas robusto, es imperativo
fortalecer los sistemas de escalafén, transitando de modelos burocriticos a sistemas de mérito
transparente donde el docente perciba una relacion directa entre esfuerzo y ascenso. Esto alinea
la calidad institucional con las aspiraciones individuales.

Institucionalizacioén de la flexibilidad: se propone consolidar la flexibilidad de horario no como
concesion discrecional, sino como normativa alineada a la ISO 21001:2018 y el Modelo de
Responsabilidad Social Universitaria (RSU). Al ser un detonante critico, debe garantizarse para
favorecer entornos sostenibles que permitan la conciliacién vida-trabajo.

Técnicamente, este estudio desmitifica la primacia del incentivo econémico en el sector publico
y cuantifica robustamente (PLS-SEM) el impacto de la flexibilidad, variable usualmente abordada
cualitativamente. No obstante, persiste una brecha entre la evidencia y la rigidez operativa,
invitando a flexibilizar los marcos normativos. Asimismo, se reconoce como limitaciéon que el
estudio presenta un disefio transversal y un tamafio muestral limitado (92 docentes)
pertenecientes unicamente ala UANL, lo que circunscribe los resultados al contexto institucional
analizado y requiere cautela al generalizarlos a otras universidades con caracteristicas distintas.
Bajo esta premisa, y considerando que la muestra cumple con la potencia estadistica para el perfil
especializado abordado, se sugiere una agenda de trabajo que expande este modelo a través de 3
ejes prioritarios:

Diversificacion de factores: considerando que el desempefio laboral del docente es un fenémeno
multifactorial, futuros modelos deberian incluir dimensiones adicionales del salario emocional
—como el clima organizacional, el liderazgo transformacional y el reconocimiento simbélico—
para evaluar su capacidad de mediacion en el modelo estructural.

Enfoques metodoldgicos avanzados: se propone incorporar andlisis longitudinales que permitan
observar como cambia la percepcion de las compensaciones ante crisis econémicas o reformas
educativas. Asimismo, serfa pertinente realizar un Analisis Multigrupo (MGA) para determinar
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estadisticamente si variables moderadoras como la edad, el género o la antigiiedad alteran la
relacién entre las compensaciones y el desempefio.

Estudios comparativos: resulta crucial contrastar estos hallazgos en subsistemas publicos vs.
privados) o niveles educativos (Medio superior vs. Superior), para determinar si el predominio
de la flexibilidad de la promocién es una caracteristica exclusiva del sector publico o una
tendencia generalizada en la educaciéon contemporanea.

Estas propuestas permiten vislumbrar un campo fértil para seguir profundizando en la relacién
entre condiciones laborales y calidad educativa, especialmente en contextos donde los retos
presupuestales demandan estrategias de gestion mas inteligentes, que priorizan el bienestar
humano y el desarrollo profesional como los verdaderos catalizadores de la excelencia
académica.
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