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Resumen

Este estudio analiza el significado que los profesores de tiempo parcial (PTP) otorgan a su
trabajo en dos universidades publicas del estado de Sonora, Meéxico: la Universidad de Sonora
(UNISON) y la Universidad Estatal de Sonora (UES). A pesar de constituir el grupo mas
numeroso dentro del personal académico del pais, los PTP siguen siendo un sector poco
estudiado, caracterizado por condiciones laborales precarias, contratos temporales, escaso

reconocimiento institucional y una participacion limitada en la toma de decisiones universitarias.

La investigacion se guia por una pregunta central: ¢cual es el significado que adquiere el
trabajo para los PTP de la UNISON y la UES, y como influyen en este la institucion, sus
condiciones laborales y funciones docentes? Para responderla, se emplea un enfoque cualitativo
de estudio de caso, basado en el andlisis de documentos institucionales y entrevistas

semiestructuradas a docentes de ambas universidades.

Los hallazgos revelan importantes diferencias institucionales. En la UNISON, la presencia
de un sindicato académico (STAUS) ha permitido ciertos avances, como el acceso a contratos
indeterminados y programas de formacion profesional, aunque limitados y desiguales. En
contraste, en la UES, los PTP enfrentan mayor vulnerabilidad laboral, menor representacion
sindical y escasas oportunidades de promocion. En ambas instituciones, la docencia es percibida
como una funcion central, pero relegada por las politicas que privilegian la investigacion como

principal via de reconocimiento y desarrollo profesional.

A pesar de estas limitaciones, los PTP desarrollan un fuerte arraigo hacia la docencia,
motivado principalmente por su relacion con los estudiantes, la posibilidad de incidir en su
formacion y el prestigio simbdlico asociado a la ensefianza. También se identifican como
significativas la actualizacion profesional continua y la aspiracion a una plaza de tiempo

completo, aunque esta Gltima resulta dificil de alcanzar en la mayoria de los casos.

El estudio concluye que, aunque los PTP habitan un escenario de precariedad estructural,
logran construir sentidos laborales que les permiten mantenerse en la universidad. Sin embargo,
esta permanencia no puede explicarse Unicamente por vocacion, sino por una combinacion de
factores: falta de opciones laborales estables, compromiso con la ensefianza y la esperanza de una

mejora futura en sus condiciones. La investigacion evidencia la necesidad de repensar las



politicas universitarias en torno a este sector, reconociendo su contribucion sustantiva a la

educacion superior y generando mecanismos mas justos de estabilidad y desarrollo profesional.

Palabras clave: profesor de tiempo parcial, profesion académica, educacion superior publica,

significado del trabajo.
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Introduccion

En la actualidad, la educacién superior (ES) es una institucion de amplias dimensiones e
importantes funciones. Alberga alrededor de 250 millones de estudiantes que se forman en muy
diversos campos cientificos y profesionales. Esta empresa no puede existir sin los académicos,
responsables de la instruccion de esos jovenes, pero también de la creacion de conocimiento
nuevo a través de la investigacion. Estos profesores forman un conjunto amplio y diverso. En
Meéxico, se estima que hay alrededor de 400 mil profesores con distintos tipos de nhombramiento,
incluyendo tiempo completo, investigador de tiempo completo, medio tiempo y profesor de horas
sueltas (SEP, 2023). EI mas numeroso de esos tipos es el Profesor de Tiempo Parcial (PTP),
quien sostiene gran parte de la docencia en las universidades, pero enfrenta condiciones laborales

adversas.

A pesar de su centralidad en el quehacer universitario, los PTP han sido escasamente
estudiados. Aunqgue en la Ultima década ha habido un creciente interés por analizar su situacion,
los estudios siguen siendo insuficientes para comprender las multiples aristas de su experiencia
profesional. En México, existe un desconocimiento significativo sobre sus condiciones laborales,
sus prestaciones y el tiempo de contratacion que se les otorga. Este trabajo busca aportar a este
vacio desde una perspectiva cualitativa, enfocandose en los PTP de dos universidades publicas
del estado de Sonora: la Universidad de Sonora (UNISON) y la Universidad Estatal de Sonora
(UES).

La presente investigacion tiene como objetivo analizar el significado que los PTP otorgan
a su trabajo en estas dos universidades. El significado laboral es amplio y considera diversos
planos: la institucién donde labora, la disciplina de formacion del profesor, las condiciones
laborales, los motivos que lo llevan a ejercer esta profesion, asi como las funciones que realiza
cotidianamente. Ademas, es pertinente conocer si estos profesores realizan otras actividades y
cudl de ellas adquiere mayor centralidad en su vida, pues mientras algunos se dedican
exclusivamente a impartir clases en una o varias instituciones, otros compaginan la docencia con

otras actividades no académicas.

Un punto central para comprender a los PTP es su marcada heterogeneidad. En términos

generales, un PTP es alguien que destina un tiempo laboral a las Instituciones de Educacion



Superior (IES) y que desempefia otras actividades para completar sus ingresos econémicos. Sin
embargo, al observar las condiciones en las que opera este profesorado en México, esta idea
pierde contundencia. Existen profesores que imparten unas cuantas horas en las IES y se dedican
de tiempo completo a actividades profesionales externas al medio universitario, pero otros
imparten 25 0 méas horas de docencia en una 0 mas universidades; algunos estudian posgrado y

dedican parte de su tiempo a fortalecer su formacion.

En este trabajo se han identificado diversos tipos de PTP, desde aquellos que dedican su
vida laboral a la ES, hasta los que cuentan con empleos profesionales externos y dedican unas
cuantas horas a la ensefianza, y se advierte el tiempo de dedicacién como uno de los elementos

clave que influyen en el significado del trabajo docente de los PTP.

Esta tesis estd estructurada en seis capitulos. En el primer capitulo, se presenta un
contexto general relacionado con el significado del trabajo y los cambios a nivel global en la
profesion académica (PA), centrandose en la transformacion de las diversas figuras del profesor
en México. Se abordan antecedentes de los estudios sobre PTP a nivel mundial y en el pais,
destacando la constante presencia de condiciones laborales precarias, independientemente del
tipo de IES en las que se realicen las investigaciones. Se plantea el problema de investigacion,
que destaca la presencia y distribucion del PTP en Sonora, asi como las principales caracteristicas
de este grupo en las universidades bajo estudio. Se presentan las preguntas, objetivos, supuestos y

la justificacion que orientan la investigacion.

En el segundo capitulo, se desarrolla el marco tedrico que fundamenta los objetivos del
estudio. Inicia con la exposicion de las diversas formas en que varios autores han medido el
significado del trabajo en la vida de los actores. Luego se aborda el trabajo en la educacion
superior, especificamente el realizado en la PA considerada una profesion fragmentada al incluir
individuos de diversos campos disciplinarios. Se examina el contexto organizacional de las IES
desde perspectivas politico-estructurales y culturales, y se discute la relaciéon del PTP con el
establecimiento y la disciplina. Se dedica una seccion al analisis del contexto en el cual estos
profesores desarrollan su labor, caracterizado por la flexibilidad laboral y la influencia de los
cambios econdémicos globales y de las IES. Finalmente, se presentan las dimensiones que
permitiran comprender e interpretar el significado que otorgan los PTP a su trabajo en la

universidad.



En el tercer capitulo, se describe la aproximacion metodoldgica que se llevaré a cabo en el
estudio. Se explica que se utilizard un enfoque de caso de corte cualitativo, donde se revisaran
bases de datos institucionales, documentos oficiales y se realizaran entrevistas semiestructuradas
a los PTP. Se detallan las caracteristicas de los participantes, se presenta un resumen del guion de
la entrevista y se describe como se obtuvieron los codigos para el primer ciclo de codificacion de
datos.

En el cuarto capitulo, se presentan los principales hallazgos de la investigacion,
organizados a partir del analisis de las condiciones laborales de los PTP en las instituciones bajo
estudio. Se describen las diferencias institucionales en la contratacion, los mecanismos de
asignacion de carga académica y los beneficios a los que pueden acceder los profesores, asi como
las limitaciones que enfrentan para mejorar su situacion laboral. Se examina también el papel de
los sindicatos y su influencia en la estabilidad de los PTP, destacando cémo la UNISON ha
logrado ciertos avances en la proteccion de estos docentes, mientras que en la UES la

precarizacion es mas evidente.

El quinto capitulo profundiza en la relacion que los PTP establecen con su labor docente y
su permanencia en la universidad. Se analiza el significado que otorgan a su trabajo,
considerando factores como la interaccion con los estudiantes, la bUsqueda de prestigio
académico y la satisfaccion profesional que encuentran en la ensefianza. Se expone como, a pesar
de las condiciones laborales adversas, los PTP desarrollan un sentido de arraigo a la institucion,
lo que muchas veces los lleva a continuar en la docencia aun sin garantias de estabilidad laboral.
Asimismo, se identifican las contradicciones entre su compromiso con la ensefianza y la falta de

reconocimiento institucional, lo que refuerza la tension entre arraigo y precariedad.

Finalmente, el sexto capitulo presenta las conclusiones generales del estudio, en las que se
retoman los hallazgos centrales para dar respuesta a las preguntas de investigacion. Se sintetizan
los aspectos clave en la diferenciacion institucional de los PTP, subrayando el papel del arraigo
laboral frente a la inestabilidad contractual, asi como la tension constante entre vocacion y
precariedad. Asimismo, se reflexiona sobre la relacion entre el significado del trabajo y las
condiciones laborales, resaltando cémo estas se configuran de forma distinta en la UNISON vy la

UES. Ademas, se discuten las implicaciones de los resultados en términos de politica



universitaria y se proponen lineas de investigacion futura que permitan ampliar la comprension

del papel de los PTP en la educacién superior.



Capitulo 1. Planteamiento del problema

El objetivo de este capitulo radica en la contextualizacion del problema, incluye una breve
descripcion de los estudios realizados acerca del tema, el planteamiento del problema en el
contexto especifico de las dos universidades bajo andlisis y se sefialan las preguntas que guian el

proposito de esta investigacion, asi como su justificacion.

1.1 Latransicion del rol del profesor de educacién superior

En la historia de la educacion superior (ES) los académicos han tenido un papel protagonico
ligado al conocimiento, pero con distinto reconocimiento y figuras, como los maestros del
medievo o los profesores investigadores de la actualidad. El significado de qué es un académico y
coémo se representa ha evolucionado por el cambio que ha experimentado la ES a través del
tiempo.

La fundacion de las universidades en la Edad Media marco el surgimiento de instituciones
académicas que buscaban preservar y transmitir el conocimiento. Estas primeras universidades se
caracterizaban por su autonomia y autogobierno, sentando las bases para la independencia
académica que se convertiria en un principio fundamental en las instituciones de educacion

superior (Riegg, 2003).

Posteriormente, durante el Renacimiento, las universidades experimentaron una
transformacion intelectual al adoptar el humanismo, enfocandose en las humanidades y las
ciencias sociales. El surgimiento de nuevas disciplinas, la expansion de la educacion clasica y la
promocion de la investigacién marcaron esta época. Instituciones como la Universidad de Padua
se destacaron por su compromiso con la investigacion cientifica y médica, influyendo en la

evolucion del modelo universitario (Ridder-Symoens, 1996).

En los siglos XVIII y XIX, las universidades respondieron a los cambios sociales y
tecnoldgicos inducidos por la lustracion y la Revolucion Industrial. Se produjo una transicion
hacia la especializacion académica y la investigacion cientifica, lo que marc6 un cambio
significartivo para la PA con la creacion de la Universidad de Berlin, fundada por Wilhelm von
Humboldt, y que se convirtio en un modelo para la universidad moderna al promover la

investigacion y la libertad académica (Clark, 1983). Por lo anterior, la actividad central de la



universidad y de los profesores deja de ser la ensefianza para dar lugar a la investigacion,
perfilando al académico a realizar ambas funciones de forma simultanea (Brunner et al., 2019).

A pesar de la importancia de la incorporacion de la investigacion en la universidad, el
cambio mas significativo ocurrié en la segunda mitad del siglo XX, después de la Segunda
Guerra Mundial con una expansion sin precedentes de la educacion superior, impulsada por la
demanda de profesionales altamente capacitados, lo que condujo a un aumento desmesurado y
diversificado de las IES (Teichler, 2020). El arribo acelerado y multitudinario de estudiantes
quebr6 la antigua universidad y en su lugar gener6 amplios, masivos, diversos y complejos
sistemas de ES y, en consecuencia, se produjo una expansion del profesorado, creando una
comunidad académica fragmentada a nivel global, con la incorporacion de profesores cada vez

mas diversos para cumplir con la demanda (Altbach, 2011).

Como efecto de la masificacion la ES adquiridé proporciones mayusculas, incremento de
costos y atencidén gubernamental. En los afios ochenta del siglo pasado se establece una nueva
relaciéon entre el Estado y la ES por lo que, amparada en programas de corte neoliberal, esta
ultima registra un nuevo giro en su orientacion, ahora con mayor presencia del mercado y sus
criterios de organizacion. Para los académicos esto representd fuertes consecuencias, expresadas
claramente en el llamado capitalismo académico, en el cual la universidad busca integrarse a una
nueva economia por lo que el trabajo académico adquiere un tinte econémico al buscar la
obtencion de mayores recursos utilizando el capital humano (Ibarra, 2002; Slaughter & Leslie,
1997).

El aumento en la produccion, rendicion de cuentas, sistemas de estimulos y pérdida en la
estabilidad laboral son algunas de las consecuencias para el profesorado. Las plantas académicas
se han adaptado a las nuevas exigencias institucionales producto del impulso gubernamental, con
la finalidad de que estas tengan una mayor orientacion hacia el mercado (Brunner et al., 2019;
Grediaga, 1999), lo que ha provocado que las instituciones cedan a las presiones del gobierno
bajo el argumento de que los programas previos eran irrelevantes para los estudiantes,

modificando asi su oferta académica.

Nisbet (1997) considera que las IES pierden su identidad al descuidar su principal
actividad, la basqueda del conocimiento, y se traicionan al acceder a estas demandas, a pesar de

la oposicion que existe en su interior. Por otro lado, las instituciones que se niegan al cambio son
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sefialadas por no adaptarse a las necesidades de la sociedad y del gobierno puesto que usan los
fondos publicos para subsistir (Altbach, 2001).

El sistema de ES mexicano también registra transformaciones importantes a partir de la
década de 1960, lo que se traduce en la evolucion en el rol que desempefia el académico, asi
como de las figuras del profesor. Galaz et al. (2012b) identifican cuatro etapas en las que la PA se
ha visto transformada, no obstante, la presencia de los PTP no se ve reflejada en todas ellas a

pesar de su funcion fundamental en la universidad:

En la primera etapa la figura del “catedratico” de principios del siglo XX y hasta antes de
1970 era muy reconocida, el cual es considerado un PTP puesto que carece de un contrato de
tiempo completo; era conocido por ser un profesionista de prestigio que ejercia libremente su
profesion y contribuia con la funcion docente en la universidad como un medio para incrementar
su prestigio y en ocasiones le permitia un intercambio cultural beneficioso para su carrera
(Acosta, 2018); ademas, sus honorarios eran simbolicos y no un medio de subsistencia (Aguirre,
1989). Durante la década de 1970, Clark (1989) sefiala un incremento en los PTP en Estados
Unidos, pero enfatiza en aquellos que imparten los mismos cursos, en ocasiones los mas basicos,
mayormente en instituciones de poco prestigio, lo que provoca un cambio en el término utilizado
para referirse al profesor, ya que este se transforma de ser un “académico” o “erudito” en
instituciones de prestigio, a un “simple maestro”, en donde el trabajo que desempefia se asemeja a
la docencia en educacion media superior, en vez de la realizada en universidades de prestigio.
Desde el catedratico mexicano y el PTP que sefiala Clark se puede evidenciar una forma distinta
en la que estos profesores pueden ser valorados por las IES, el gobierno o la sociedad, basado en

el prestigio que se les otorga.

La presencia del profesorado de tiempo parcial data desde el origen de la universidad en
México, no obstante, su reconocimiento y prestigio, social y académico, ha cambiado (Acosta,
2018). Con la masificacion de la educacion superior y el cambio en las funciones de la IES, la PA
llega a una segunda etapa donde emerge la imagen del “docente” debido a la necesidad de una
contratacion acelerada de profesores, incluso de personal con licenciatura inconclusa o en
proceso de finalizacion. Con la finalidad de satisfacer la demanda, la cantidad de puestos de PTC
aumento de forma significativa (Galaz et al., 2012b). No obstante, la necesidad de profesores

dedicados de forma exclusiva a la universidad no elimin6 a los PTP, pero modificd su relacion



con las instituciones, pues mantienen una presencia numerosa dado que la atencién de las

universidades seguia centrada en la docencia.

Sin embargo, esta situacién cambid durante la crisis financiera de la década de 1980. El
salario de los académicos se redujo aproximadamente 60% (Galaz et al., 2012a), lo que provocd
temor ante la posible pérdida de académicos en el pais debido a su posible migracién a otros
sectores laborales o al extranjero para buscar mejores ingresos. Como un mecanismo para evitar
que esto sucediera, en 1984 se cred el Sistema Nacional de Investigadores (SNI), el primer
programa de politica publica que trataba de proteger y estimular a profesores que desarrollaban
actividades de investigacion. Con este acontecimiento se alcanza la tercera etapa de la PA y el
término de “académico investigador” describe al actor principal de este periodo, un profesor con
mayor prestigio que el dedicado a la ensefianza de la etapa anterior, situacion que provoca que la
docencia pase a segundo plano para dar prioridad a la investigacién, puesto que esta representa
un mayor ingreso para el profesor. Este escenario lleva al PTP a ser un profesional menos
valorado por las instituciones y la sociedad (Soto, 2020) debido al nuevo interés que adquieren

las IES y el gobierno por la investigacion.

Finalmente, la cuarta y Gltima etapa de los cambios de la PA., se sitla, segun Galaz et al.
(2012b), a principios de este siglo, en la cual es posible encontrar a un “académico integral” o
multitarea, capaz de encontrar un balance entre docencia, investigacion, gestion, tutorias y otras
actividades de forma exitosa. Para lograr este tipo de académico se recurrié a los sistemas de
pago por mérito (SPMA), es decir, programas que premian econémicamente a quienes
desarrollan diversas actividades académicas simultaneamente. Aqui figuran el SNII, el Programa
para el Desarrollo Profesional Docente (PRODEP) y los programas de estimulos al desempefio
docente. Este perfil de académico esta reservado a los PTC y aunque no representan una mayoria
en la planta de profesores, operan como un perfil ideal. El “académico integral” de esta ultima
etapa excluye al grupo de los profesores mexicanos de interés para este estudio puesto que no

considera a los profesores con contratos parciales.

En el contexto actual, el PTP tiene perfiles diversos y su imagen dista de la del catedratico
de antafio. Su presencia es numerosa pues representan al 75% del profesorado de nivel superior a
nivel nacional (UNAM, 2020), pero el interés por este sector de profesores es relativamente

reciente. Soto (2020) sefiala que una posible explicacion para esto sea la idea de Brunner (2007),



quien considera a las IES como un mercado académico, con profesores que ya no viven para la
universidad sino de ella, y centra su atencion en quienes lo conforman, los académicos que

realizan investigacion, al ser la actividad mas redituable.

No obstante, el papel los PTP es central puesto que son mayoritariamente los responsables
de la docencia en ES de México, y por el aporte en conocimiento y experiencia que brindan a las
IES derivado de su formacion y trayectoria profesional, por lo que constituyen el grupo de

profesores sobre el cual se centrara esta investigacion.

1.2 Laprecariedad en el trabajo académico

El trabajo académico, principalmente el de los PTP, se sitGa en un escenario social caracterizado
por la precarizacion. Al igual que la relacion entre el Estado y la ES cambi6 con la llegada de los
programas neoliberales, estas politicas modificaron los términos del trabajo, promoviendo la
flexibilidad laboral y debilitando las estructuras de contratacion estable. Esto ha llevado a un
crecimiento del mercado informal en el sector académico, caracterizado principalmente por la

pérdida de estabilidad laboral y el aumento de la contratacion temporal (Canessa et al., 2019).

Estas transformaciones alteraron el significado mismo del trabajo, el cual se puede
rastrear desde la época grecorromana hasta la actualidad, es decir, desde la concepcion del trabajo
como una actividad de castigo o degradacion, hasta tomar un lugar primordial en la vida del
individuo y dotarla de sentido (Romero, 2017), a pesar de las condiciones laborales cada vez
menos favorables que se presentan en la era de la globalizacién. Aun cuando representa una
actividad central para el ser humano, el trabajo en la actualidad frecuentemente se desarrolla en
un contexto de precariedad, la cual se identifica por cuatro dimensiones: la inestabilidad laboral,
que se relaciona con la incertidumbre sobre la continuidad del trabajos ya que considera como
precarios aquellos trabajos con contratos de tipo temporal, o la carencia de estos; la dimensién
organizacional hace referencia al grado de control que se tiene sobre el trabajo, pues mientras
menor control tenga el individuo sobre su carga o ritmo laboral, su situacion serd mas precaria,;
mas adelante se destaca la proteccion, la cual puede ser brindada por alguna ley o sindicato, asi
como la proteccion social que contempla el acceso a distintas prestaciones y; por ultimo, lo
relacionado con el salario bajo segin la labor que se realiza y la vulnerabilidad econémica
(Rodgers y Rodgers, 1989).



La precariedad laboral se encuentra estrechamente relacionada con la globalizacion de los
afios ochenta, que provocO que empleos asalariados adoptaran las caracteristicas que
anteriormente solo se le atribuian a trabajos informales o no asalariados como resultado de los
mecanismos de reduccion de costos de las empresas, como pocas o nulas prestaciones, salarios
bajos y contratos temporales (Aréizaga, 2017). Adicionalmente, algunas corrientes socioldgicas
argumentan que la sociedad contemporanea ha normalizado la flexibilidad laboral, promoviendo
una cultura de transitoriedad en la que los individuos aceptan una vida de cambios constantes sin

una relacion laboral duradera con una organizacion (Sennett, 2005).

En este contexto, el profesorado de tiempo parcial se alinea con una de las dimensiones
centrales de la precariedad: la inestabilidad contractual. Sin embargo, no es posible afirmar que
este grupo de profesores acepte trabajar con contratos parciales como fin ultimo o que busque
cambiar de empleo cada fin de semestre. No obstante, los motivos de la participacion en las IES
de los PTP difieren entre este grupo, por lo que mientras algunos estan de acuerdo en laborar en
condiciones temporales y flexibles que les permitan realizar diversas actividades no académicas,
otros buscan la permanencia y promocion dentro una institucion y deben aceptar un trabajo de
caracteristicas precarias con la esperanza de que represente solo un paso en su trayectoria

académica.

Es pertinente analizar las condiciones laborales especificas segun las IES donde los PTP
prestan sus servicios, pues los elementos que justifican calificar su labor como precaria pueden
variar. Acosta (2018), en un contexto académico, sefiala que un trabajo precario es aquel que
cumple con al menos dos de las dimensiones estipuladas por Rodgers y Rodgers (1989), lo que

aplica a la mayoria de los PTP en México.

Al abordar el tema de los PTP y el significado del trabajo, es comdn reducir su labor a la
docencia, pues es la funcion para la cual son contratados y, en la mayoria de los casos, su Unica
actividad remunerada, no obstante, estos profesores realizan multiples tareas adicionales de
gestion, asesorias, tutorias, participacion en proyectos de investigacion, reuniones sindicales y de
academia, evaluacion de planes de estudio, coordinacion de programas, entre otras, pues la
realizacion de estas permite incrementar su visibilidad dentro de la institucion y procurar asegurar

la recontratacion (Lépez et al., 2016), ademas, esta situacion también se vive en las IES privadas,
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pues la posibilidad de renovar un contrato en ocasiones se limita a la opinion subjetiva de quienes

Ilevan esta responsabilidad (Soto, 2020).

Considerando las condiciones laborales actuales, asi como el cambio en el rol de los
profesores conviene preguntarse ¢(Como perciben los PTP su trabajo en la sociedad
contemporanea?, ¢es una actividad que brinda gozo, alegria y realizacion o, por el contrario, es
vista como una ardua, pero necesaria, labor para ganar el sustento econémico?, ;sera su principal
actividad, la docencia, lo que aporte el significado a su trabajo como PTP, o el desempefio de las
actividades adicionales, pero no remuneradas, las que den sentido a su labor como profesor?

Estas son algunas de las interrogantes que guian la reflexién de este trabajo.
1.3 El estudio de los profesores de tiempo parcial en México y en el mundo

Desde una perspectiva socioldgica, la PA ha sido estudiada por Clark (1983), Becher (1989) y
Neumann (2001), quienes han analizado desde las condiciones materiales en las que se produce el

trabajo académico hasta los significados que los profesores confieren a sus labores.

En el caso de Clark, analiza como las condiciones materiales en las que se gesta el trabajo
académico varian segun la infraestructura disponible, el acceso a recursos como laboratorios y
bibliotecas, y las diferencias en estabilidad laboral entre profesores de tiempo completo y
aquellos con contratos temporales o de tiempo parcial. La carga de trabajo se diversifica entre la
ensefianza, la investigacion y la gestion, lo que depende en gran medida de las politicas
institucionales y del financiamiento. Ademas, la burocratizaciéon y la estandarizacion pueden
limitar la autonomia de los académicos, orientando su labor segln criterios externos de

evaluacion y productividad.

1.3.1 Las creencias del académico

Sobre las creencias de la PA en Estados Unidos, Clark (1989) sefiala que la mayor parte de los
académicos expresaban estar al servicio del conocimiento, en busqueda de respuestas o una
nueva forma de entendimiento. Sin embargo, distingue que existe discrepancia entre una misma
creencia, ya que estas adquieren significados distintos en contextos diferentes, refiriendose a los
establecimientos en los que laboran los profesores. El autor se concentra en el analisis de los

PTC, quienes cumplen de forma precisa las actividades centrales de esta profesion, la

11



investigacion y la docencia. En contraste, los PTP no encajan completamente en estas categorias

tedricas, por lo que es necesario considerar factores contextuales adicionales.

Los expertos en el campo de los PTP sostienen que estos profesores laboran en varias
instituciones, en ocasiones en distintas disciplinas, para complementar su ingreso (Buendia et al.,
2019; Ldpez et al., 2016), lo que podria representar una dificultad mayor para identificar las
creencias, valores y significados de estos profesores debido a las distintas culturas existentes en
las IES. Ademas de la diferencia entre los motivos para ejercer la profesion docente, las creencias
del PTP estan influenciadas por una situacion considerada por gran parte de la literatura referente
a este grupo de profesores: la precarizacion de la docencia (Acosta, 2018; Soto, 2020).

En Estados Unidos se aborda la problematica de los PTP desde sus condiciones laborales,
las cuales suelen ser calificadas como precarias, no solo en el sentido de la remuneracion
generalmente baja, sino del poco reconocimiento que reciben por parte de sus pares y de la
institucion (Murphy, 2003). Esta situacion no se presenta Gnicamente para los PTP, dado que los
profesores con dedicacion exclusiva a la docencia también presentan problemas con relacion al
reconocimiento, como lo ejemplifica Nyamapfene (2018) en un estudio realizado en Reino
Unido, con PTC que cambiaron sus contratos de profesor investigador a maestro concentrado en
docencia después de haber fallado en las evaluaciones de la calidad de investigacién por pares,
quienes expresan una percepcion de degradacion puesto que se consideraban a si mismos
“investigadores fracasados”, no obstante otra parte del grupo acept6 el cambio de forma positiva,

pues habian aceptado el rol docente previo a su cambio de contrato.

Un fenémeno similar sucede en Escocia con los académicos que dividen su tiempo de
trabajo entre la docencia y el ejercicio de su profesion, ya que carecen de reconocimiento en
ambas areas puesto que sus colegas los consideran inferiores al no tener una presencia de tiempo
completo en la academia, ni en los lugares donde realizan su practica profesional, como es el caso
de los médicos que no laboran tiempo completo ni en una institucién, ni en un hospital (Reid,
1982). Grosso modo, se puede suponer que existe una jerarquia entre las plantas académicas de
las IES que inicia con el profesor investigador, seguido de los PTC con dedicacion exclusiva a la

ensefianza y termina con los PTP.

No obstante, es pertinente mencionar que los estudios no consideran la trayectoria del

profesor en la institucion pues, debido a la naturaleza temporal de sus contratos, se desconoce si
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estos laboran de forma simultanea en diversas IES, si la ensefianza es un trabajo provisional
mientras el profesor encuentra un empleo relacionado a su profesién o si combina la docencia con
el empleo externo al medio académico, o si se busca forjar una carrera académica dentro de la
institucion.

Sin embargo, es importante sefialar que la literatura especializada sobre los PTP, en medio
de los estudios usualmente negativos, observa algunas cuestiones positivas a nivel internacional.
Murphy (2003) que identifica el compromiso que algunos muestran a las instituciones producto
de su expectativa para convertirse en PTC, por lo que procuran ganar cualquier experiencia o
participar en los cursos que les sea posible. Sin embargo, no todos los PTP tienen este
compromiso institucional debido a la inestabilidad laboral en la que se encuentran o porque
dividen su tiempo en otras IES o actividades. No obstante, el autor también aborda los obstaculos
que suele afrontar este grupo, como las condiciones laborales precarias en que se desempefian,
como el hecho de no contar con apoyos simples como accesos a estacionamientos, bibliotecas o

un espacio para atender a sus estudiantes.

1.3.2 El olvido tedrico del profesorado de tiempo parcial

En relacion con la comprension de los PTP, existen opiniones diversas en la forma de clasificar a
estos profesores, argumentando si se les debe considerar como académicos. Teichler (2020)
analiza esta discusion e identifica distintas variantes en la definicion de lo qué es un académico y
encuentra que los PTP quedan aislados. En primer término, sefiala que a nivel internacional se
visualiza al académico como una subcategoria del investigador y en segunda instancia establece
que se considera parte de la PA a aquellos que tienen un contrato de al menos medio tiempo. En
ambas ideas quedan excluidos los PTP que no hacen investigacién, ya sea porque no lo desean o
porgue sus contratos no lo permiten, asi como aquellos que la cantidad de horas que imparten en
una institucion no equivale a medio tiempo, a pesar de tener una carga docente similar al tiempo

completo, y en ocasiones superior, pero en multiples instituciones.

El uso del término "profesor de tiempo parcial” busca alinearse con la literatura
internacional, ya que los estudios latinoamericanos adoptan esta denominacion para establecer

puntos en comin con la bibliografia anglosajona. Sin embargo, en la literatura especializada en
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inglés, se utilizan términos como part-time professor, part-time faculty, contingent faculty,

contingent staff, adjunct faculty, lecturer, entre otros.

No obstante, estudios como el de Yakoboski (2018) hace distinciones entre los anteriores,
pues sefiala que los profesores que se contemplan en el part-time faculty constituyen el 47% del
profesorado en Estados Unidos, sin embargo, ese grupo se divide en tres: los profesores de
practica, aquellos que ejercen su profesion en empleos ajenos a la ES, los cuales conforman la
cuarta parte de los PTP; los profesores retirados de una posicion de tiempo completo que
representan un 10% vy; el restante, la adjunct faculty, o los profesores adjuntos, constituyen las
dos terceras partes restantes, por lo que su estudio se enfoca en este Gltimo grupo, del que cabe
destacar que solo la mitad desea una posicion de PTC titular, mientras que otros prefieren un

tiempo completo sin titularidad y la cuarta parte desea quedarse como profesor adjunto.

Por su parte, Tuckman (1978), propone una “taxonomia del PTP” basada en sus motivos
para ser un profesor de este tipo, por lo que presenta siete categorias: el semiretirado, los
estudiantes de posgrado, los que desean ser un PTC, los que tienen un trabajo de tiempo
completo, los que tienen responsabilidades en casa, los que tienen otro trabajo a tiempo parcial y
“todos los demas” que no entran en las categorias anteriores. Cada uno de los tipos de PTP tiene
caracteristicas, experiencias y expectativas propias y, en la muestra del estudio, la mayor parte de
estos profesores tenian un trabajo de completo (27.6%), seguido de los estudiantes de posgrado

(21.2%), mientras que los que menor presencia tenian eran los semiretirados (2.1%).

Las clasificaciones que distinguen Yakoboski y Tuckman permiten diferenciar entre los
distintos tipos de PTP, los cuales tienen caracteristicas diferentes y tienen metas diversas para su
carrera dentro de las IES. Sin embargo, en México, a este grupo de profesores se le conoce como
profesor de asignatura o de tiempo parcial, por hora, de horas sueltas, hora-semana-mes o
catedratico, que hace alusion al PTP de antes de la década de 1970 (Chavez, 2009; Buendia et al.,
2019; Soto, 2020; Acosta, 2018).

Si bien estos términos se refieren a una misma figura dentro de la educacion superior en
América Latina, se reconoce la heterogeneidad de los PTP. Algunos estudios han desarrollado sus
propias clasificaciones segun la dedicacion exclusiva a la ES en una o varias IES, la combinacion
de la docencia con el ejercicio profesional, la atencion de un negocio propio, la busqueda de una

carrera académica o la compatibilizacion de la ensefianza con responsabilidades familiares.
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Por lo anterior, tal como lo establecen Bickerstaff y Chavarin (2018) en el contexto de los
community colleges en Estados Unidos, no todos los PTP tienen las mismas necesidades ni los
mismos objetivos de carrera. Es posible rescatar y generalizar esta conclusion para el contexto
mexicano, pues son necesarias acciones especificas para el soporte de los PTP, los cuales han
quedado olvidados por las IES y el Estado con la creacion de politicas publicas enfocadas hacia
la investigacion, funcion no remunerada para este sector de profesores, por lo es necesario

desarrollar mecanismos de apoyos hacia la docencia, donde se reconozca a este grupo.

Por su parte, Marquina (2021) evidencia una discrepancia entre lo que la literatura
establece acerca de las funciones y el comportamiento de los miembros de la PA internacional y
cuestiona si las definiciones que se le otorgan se pueden aplicar a la realidad latinoamericana. La
autora concluye que existen diferencias sustanciales con la profesion de primer mundo,
resaltando que gran parte del profesorado se conforma por personal de tiempo parcial. Por
ejemplo, en Estados Unidos los PTP en 2015 constituian el 47% del profesorado (Atkins et al.,
2018), mientras que, en el mismo afio en México, este grupo representaba el 74% de la planta
académica nacional (UNAM, 2020).

Lo anterior plantea un cuestionamiento importante puesto que, si existen grandes
distinciones entre la PA en general, ¢es posible recuperar los adelantos reportados en la literatura
internacional sobre los profesores y en especifico, los de tiempo parcial, para caracterizar a los
PTP en México? A manera de conjetura, se podria suponer que ciertos sectores privilegiados
podrian compartir algunas semejanzas con los académicos de primer mundo, sin embargo, se
podria esperar que la situacion para el personal de tiempo parcial en el pais presentara mayores

complicaciones relacionadas con las dimensiones de la precariedad.

1.3.3 Ser profesor a tiempo parcial en México

Los estudios realizados en el pais han abordado las problematicas del PTP en distintos tipos de
IES. Chavez (2009) estudia a este grupo de profesores en la UNAM vy se interesa por conocer 1os
cambios en su formacion y sus trayectorias, ademas, tomando como referente al catedratico de
antafo, busca identificar cuales de sus rasgos estan presentes en los PTP. Uno de los hallazgos
reportados por Chavez es el cambio en la escolaridad de estos docentes desde el momento del

ingreso a la institucién hasta la fecha del estudio puesto que el porcentaje de profesores sin
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posgrado disminuy6 de 63.5% a 24%, lo que demuestra que una parte de este grupo divide sus

labores entre la docencia y la formacién académica.

Por otro lado, Lopez et al. (2016) analizan a los PTP en universidades publicas estatales
desde tres ejes: la relacion que establecen con la institucion; las actividades que realizan; y los
planes en su carrera docente. Ademas, propone una clasificacion de tres tipos de PTP: el experto
centrado en docencia, quienes se desempefiaban en actividades ajenas a la docencia; el académico
en formacion, que buscaban un puesto de tiempo completo y compaginaban su tiempo con la
realizacion de un posgrado y; el profesor por contratacion extendida, quienes también tenian la
motivacion de convertirse en PTC basado en docencia y no en investigacion. De esta forma se
distingue que los PTP en general son un grupo comprometido con la institucién puesto que
buscan superarse profesionalmente. Sin embargo, sefialan que el compromiso también se da hacia
la investigacion e incluso los consideran como académicos al participar en actividades de
docencia e investigacion. Esta situacién no es compartida por todos los PTP dado que, en la
mayoria de las ocasiones, sus contratos especifican que su funcioén es de docencia y los que
realizan investigacion generalmente lo hacen como parte de los requisitos de sus estudios de

posgrado.

Buendia et al. (2019), investigan las condiciones laborales, las experiencias y las
expectativas de este grupo de profesores en IES publicas y privadas lo que refleja la diversidad de
perfiles entre esta poblacion, distinguiendo dos principales tipos de PTP: los dedicados a la
docencia en una o varias instituciones y los que la combinan con el ejercicio de otras actividades
profesionales o domeésticas. Entre sus hallazgos, encuentran a profesores que imparten entre 5y
24 horas de docencia a la semana e identifican situaciones de precariedad con mayor énfasis en
las instituciones privadas que, aunque la remuneracion es superior por hora de clase, carecen de
las prestaciones de las publicas y no se genera antigiiedad laboral al obligar al profesor a firmar

una carta de renuncia al finalizar cada ciclo.

Soto (2020) analiza la situacion en IES privadas en la zona metropolitana de Querétaro
para los PTP y busca comprender sus motivos para ejercer esta profesion e identificar sus
condiciones laborales. Parte de sus conclusiones sefialan la heterogeneidad en el perfil laboral de
estos profesores. No obstante, destaca que estos profesores poseen una preparacion profesional

solida, con amplia experiencia y estudios en el extranjero. Esto permite comparar a los PTP de
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estas instituciones con los profesores expertos que conforman la PA que identifica Clark (1991).
En su estudio, identifica cuatro perfiles de profesores: los expertos con horas docentes que
asemejan al antiguo catedratico; los profesionales con aspiraciones académicas ya sea en
docencia o gestion, buscan una carrera en las IES pero mantienen la incertidumbre de su
condicion como PTP; los que tienen un perfil académico en construccion por lo que realizan
investigacion y; los profesores de tiempo parcial extendido, que tienen uno o méas contratos

docentes y su carga académica excede las 20 horas semanales.

Por otro lado, Gil (2018) considera a estos profesores como los relegados por las politicas
publicas aludiendo al SNII, PRODEP, Programa de Estimulos al Desempefio del Personal
Docente (PEDPD) y las becas institucionales para cursar estudios de posgrado, ademas de otras

prestaciones reservadas para los PTC.

Como se puede observar, distintos autores han intentado catalogar a los PTP de formas
distintas, segun su formacién, la dedicaciéon a actividades dentro o fuera de las IES o sus
expectativas de carrera académica. Por otro lado, en Estados Unidos la clasificacion del PTP
también genera confusién entre los investigadores, pues hay quienes consideran los términos de
part-time professor y adjuncts como sinénimos para referirse a este grupo de profesores, mientras
que otros separan a los adjuntos como una parte del sector que constituyen los PTP. Conocer el
tiempo total de dedicacidn en varias IES de estos profesores puede ser una tarea complicada, pues
la informacion disponible de cada individuo en una institucion no revelara el resto de su actividad
laboral, no obstante, es posible establecer una tipologia dentro de cada IES segln la carga
académica del profesor. Esta clasificacion resulta vital en la comprension de las necesidades y
expectativas del PTP pues, como se ha establecido, el tiempo de dedicacion docente varia desde
un par de horas hasta méas de 40, por lo que la heterogeneidad de este grupo demanda una

regulacion distinta acorde a sus necesidades.

1.3.4 El significado del trabajo en la profesion académica

En el ambito especifico del significado del trabajo en la academia, Romero (2015) analiza a los
profesores con contratacion a tiempo completo en Colombia y muestra como el profesorado en la

educacion superior enfrenta circunstancias adversas. Entre ellas, destacan el desprestigio social,

la falta de apoyo institucional y las criticas a la labor académica. Ademas, la vision empresarial
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de la universidad, orientada a la maximizacion de beneficios, ha generado condiciones laborales
flexibles y precarias, nuevas exigencias por parte de las IES, ajustes curriculares, mayor carga de
responsabilidades y cambios en la relacion con los estudiantes. A pesar de lo anterior, la autora
concluye que la labor académica se ejerce por vocacion y conviccion. No se percibe Unicamente
como un empleo, sino como una fuente de satisfaccion y oportunidades, tanto en la docencia

como en la investigacion.

El analisis de la precariedad laboral se ha centrado en los trabajos a tiempo parcial, por lo
que suele atribuirse casi exclusivamente a los PTP. Sin embargo, Romero (2015) demuestra que
los PTC también enfrentan esta situacion. Si en su estudio estos profesores desarrollan sus
actividades en condiciones precarias, ¢cuanto mas adversas podran ser las condiciones laborales

para los PTP en la misma institucion?

En el marco del tema de la precariedad, Acosta (2018) realiza una investigacion sobre los
PTP de una universidad privada y una publica, acerca de sus condiciones laborales, con la
finalidad de encontrar diferencias y similitudes segun el tipo de sostenimiento. Distingue el
cumplimiento de las cuatro dimensiones de Rodgers y Rodgers (1989) en la institucién privada,
mientras que en la publica s6lo se encontraron dos: la inseguridad laboral debido al contrato por
periodo y la baja remuneraciéon. ;Se obtendran resultados similares en las IES publicas

analizadas?

No obstante, conformarse con etiquetar a los PTP dentro del tema de las condiciones
laborales precarias resulta limitante. Por lo tanto, es pertinente analizar distintos elementos que
podrian contribuir a explicar como este grupo de profesores configura el significado que tiene su
trabajo en las IES.

Al considerar las dimensiones propuestas en el estudio del Meaning of Work International
Research Team (MOW, 1987) para medir el significado del trabajo, se podria analizar el lugar
que ocupa la labor como PTP en la vida del profesor; su percepcion sobre los derechos y
obligaciones como parte del cuerpo docente de cierta institucion; las metas que persiguen a largo
plazo; los resultados inmediatos en relacién con el salario o retribucién social; y la identificacién
con el rol laboral, ya sea como docente o con alguna de las actividades adicionales que realiza.
Sin embargo, es importante sefialar que estas dimensiones fueron propuestas con la finalidad de

medir el significado del trabajo, mientras que el objetivo de esta investigacion reside en la
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interpretacion de este, por lo que estas dimensiones solo forman un punto de partida en un
estudio cualitativo. Este analisis permitira comprender el significado del trabajo universitario
para los PTP en las IES estudiadas. Asi, se podra identificar qué buscan en su labor y sentar un

precedente para el desarrollo futuro de programas dirigidos a este grupo docente.

1.4 Problema de investigacion

Los estudios analizados ofrecen una vision parcial de la situacion de los PTP a nivel global y
nacional; sin embargo, resultan insuficientes para comprender a este grupo tan numeroso y
diverso. En particular, no se han realizado investigaciones especificas en el estado que consideren
factores clave como el tiempo de dedicacion del profesor en la institucion o su carga académica,

aspectos que se abordan en esta investigacion.

El porcentaje de estos profesores en Sonora es ligeramente inferior al promedio nacional.
En los ultimos afios, mientras en el pais la proporcion de PTP aumento del 69.2% al 72.2%, en el
estado la cifra pasé de 65.6% a 70.4%. A pesar de esta diferencia, en ambos casos se observa una

tendencia al aumento de este tipo de contratacion (ver tabla 1)

Tabla 1

Distribucién de profesores segun tipo de contrato, 2010 — 2021

Planta académica nacional

Ciclo Total Tiempo completo  3/4 de tiempo  Medio tiempo Tiempo parcial
2010-2011 342617 83464 (24.4%) 4909 (1.4%) 17077 (5%) 237167 (69.2%)
2011-2012 368916 89025 (24.1%) 6068 (1.6%) 20634 (5.6%) 253189 (68.6%)
2012-2013 382335 91591 (24%) 6184 (1.6%) 18718 (4.9%) 265842 (69.5%)
2013-2014 379267 89373 (23.6%) 6295 (1.7%) 18092 (4.8%) 265507 (70%)
2014-2015 395878 96678 (24.4%) 6573 (1.7%) 22872 (5.8%) 269755 (68.1%)
2015-2016 423821 95036 (22.4%) 5533 (1.3%) 21186 (5%) 302186 (71.3%)
2016-2017 431863 99113 (23%) 6058 (1.4%) 20910 (4.8%) 305782 (70.8%)
2017-2018 441678 104201 (23.6%) 6757 (1.5%) 18995 (4.3%) 311725 (70.6%)
2018-2019 453405 103812 (22.9%) 5930 (1.3%) 18218 (4%) 325445 (71.8%)
2019-2020 460601 104195 (22.6%) 6964 (1.5%) 19078 (4.1%) 330364 (71.7%)
2020-2021 491650 110084 (22.4%) 7071 (1.4%) 19155 (3.9%) 355340 (72.3%)
2021-2022 484024 110166 (22.8%) 6330 (1.3%) 17931 (3.7%) 349597 (72.2%)
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Planta académica en Sonora

Ciclo Total Tiempo completo  3/4 de tiempo  Medio tiempo Tiempo parcial
2010-2011 7982 2360 (29.6%) 138 (1.7%) 245 (3.1%) 5239 (65.6%)
2011-2012 9011 2730 (30.3%) 114 (1.3%) 572 (6.3%) 5595 (62.1%)
2012-2013 8858 2692 (30.4%) 108 (1.2%) 242 (2.7%) 5816 (65.7%)
2013-2014 9136 2873 (31.4%) 103 (1.1%) 258 (2.8%) 5902 (64.6%)
2014-2015 9390 2975 (31.7%) 73 (0.8%) 142 (1.5%) 6200 (66%)
2015-2016 10587 3087 (29.2%) 95 (0.9%) 178 (1.7%) 7227 (68.3%)
2016-2017 10261 2932 (28.6%) 78 (0.8%) 158 (1.5%) 7093 (69.1%)
2017-2018 10423 3064 (29.4%) 92 (0.9%) 164 (1.6%) 7103 (68.1%)
2018-2019 10241 2977 (29.1%) 73 (0.7%) 211 (2.1%) 6980 (68.2%)
2019-2020 10932 3007 (27.5%) 68 (0.6%) 146 (1.3%) 7711 (70.5%)
2020-2021 11777 3057 (26%) 74 (0.6%) 141 (1.2%) 8505 (72.2%)
2021-2022 11864 3158 (26.6%) 103 (0.9%) 246 (2.1%) 8357 (70.4%)

Fuente: Elaboracion propia con datos de la base 911 (SEP, 2022).

En Sonora, segun la Base 911 para el ciclo 2021 — 2022, la planta académica asciende a
11,864 plazas! distribuidas en 75 IES (SEP, 2022), de las cuales el 65.8% pertenecen a las
instituciones publicas y el 34.2% al sector privado. Los PTP representan el 70.4% del total
estatal, mientras que el 26.6% corresponde a profesores de tiempo completo, tres cuartos de
tiempo y medio tiempo. La distribucion de PTP varia segn el sector: en las IES publicas
constituyen el 60% de la plantilla, mientras que en las privadas la cifra asciende al 90.6%, lo que
indica una mayor dependencia de este tipo de contratacion en el sector privado (ver tabla 2).

Tabla 2

Distribucién de profesores segun tipo de contrato en Sonora, ciclo 2021 — 2022

Ti PO IES IES PTC Tgist?eunig(;)s tl\lgfnd[l)?) PTP pr(-)l;"zgres
Pablicas 31 2958 (37.9) 58 (0.8%) 108 (1.4%) 4680 (60.0%) 7804
Privadas 44 200 (4.9%) 45 (1.1%) 138 (3.4%) 3677 (90.6%) 4060
Totales 75  3158(26.6%) 103 (0.9%) 246 (2.1%) 8357 (70.4%) 11864

Fuente: Elaboracion propia con datos de la base 911 (SEP, 2022).

Por otro lado, la matricula en Sonora para el ciclo 2022 — 2023, segun la Base 911 (SEP,

2023), se distribuye en 77 IES, donde el 44.2% son instituciones publicas y el 55.8% restante

1 Se sefialan plazas y no personas porque un profesor puede laborar en mas de una institucion, sobre
todo aquellos cuyo contrato “por horas” lo permite (Gil Antén et al, 1994).
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corresponde a las privadas. Analizado por sexo, los varones constituyen el 46.2% de la matricula
estatal, y las mujeres el 53.8%. En las IES publicas, el 51.9% del alumnado son mujeres y el
48.1% hombres. En las privadas, la diferencia es mas marcada, con un 60.9% de estudiantes

mujeres y solo un 39.1% de hombres (ver tabla 3).
Tabla 3
Distribucion de la matricula segun tipo de sostenimiento en Sonora, ciclo 2022 — 2023

Tipo IES IES Hombres Mujeres Total

Publicas 34 47167 (48.1%) 50810 (51.9%) 97977
Privadas 43 10527 (39.1%) 16405 (60.9%) 26932

Totales 77 57694 (46.2%) 67215 (53.8%) 124909

Fuente: Elaboracién propia con datos de la base 911 (SEP, 2023).

Pese a la mayor proporciéon de PTP en las instituciones privadas, esta investigacion se
enfocara en el personal de tiempo parcial del sector publico por varias razones. Una de ellas es la
cantidad de profesores en estas IES, puesto que 59.8% de los profesores en este sector tienen este
tipo de contrato. Ademas, las IES privadas no permiten el acceso a sus bases de datos e impiden
el conocimiento de su personal académico, en cambio, las instituciones publicas estan obligadas a
la rendicion de cuentas. Entre las 31 IES publicas del estado se eligieron dos representativas: la
UNISON vy la UES. Estas instituciones se encuentran entre las 50 universidades con mayor
cantidad de estudiantes en el pais, con 35,026 y 17,923 alumnos respectivamente en el 2019
(SEP, 2020). Otra caracteristica en estas IES es su antigliedad, 82 y 41 afios de antigliedad,
respectivamente, lo que puede suponer ciertas tradiciones académicas o tendencias en la
composicion de sus plantas académicas. Finalmente, las universidades consideradas emplean al
34.2% de los profesores en el estado y, en conjunto, concentran al 29.2% de los PTP en Sonora
(ver tabla 4).
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Tabla 4

Distribucién de profesores por tipo de contrato en UNISON y UES

Tipo de UNISON UES Total UNISON-UES
contrato Total % Total % Total %
PTT,C’ MT. 1916 48.2% 373 35.8% 1589 44.6%
ecnicos
PTP 1306 51.8 % 668 64.20% 1974 55.4%
Total 2522 100.0% 1041 100.0% 3563 100.0%

Fuente: Elaboracion propia con datos de la Plataforma de Transparencia (UES, 2022; UNISON, 2022).

¢Qué caracteristicas tienen los PTP de las IES seleccionadas? Las instituciones bajo
estudio presentan grandes diferencias en relacidn con el tipo de contratacion de profesores, en la
UNISON el 51.8% se encuentra como personal de tiempo parcial, mientras que en la UES este

grupo asciende a 64.2% del total de profesores.

En cuanto a la distribucion por sexo, en la UNISON la mayoria de los PTP son hombres
(55.7%), mientras que en la UES predominan las mujeres (51.6%). Esto significa que en la
UNISON hay un 11.4% méas de hombres, mientras que en la UES la proporcion de mujeres es
3.2% mayor.

En relacion con la escolaridad de los PTP, las diferencias entre ambas universidades son
notables. En la UNISON, la mayor parte de este grupo tiene el grado de maestria (35.3%),
seguido por quienes cuentan con doctorado (32.8%) y, finalmente, los licenciados (26.8%). En la
UES, en cambio, la mayoria de los PTP tiene licenciatura (47%), seguido de maestria (36.4%) y
doctorado (16.6%).

Finalmente, en cuanto a la carga académica, los PTP tienen un promedio de 13.9 horas de
docencia a la semana. Sin embargo, la estructura de estas horas varia por institucién. En la
UNISON, los PTP pueden impartir hasta 25 horas en aula, con excepciones de hasta 3 horas
adicionales (UNISON, 2021a). En la UES, los PTP pueden alcanzar hasta 26 horas, pero estas
incluyen docencia, tutorias, gestion e investigacion (UES, 2018). La UES tiene un promedio de 3
horas mas de carga académica que la UNISON. Con esto, es posible identificar distintos
subgrupos de PTP: algunos se apegan a la figura tradicional del catedratico con multiples
ocupaciones laborales, mientras que otros dependen casi exclusivamente de la universidad como

su principal fuente de ingreso (ver tabla 5).
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Tabla 5
Indicadores generales. PTP en UNISON y UES, 2022

UNISON UES TOTAL

Total planta académica 2522 1041 3563
Frecuencia PTP 1306 668 1974
% PTP 51.8% 64.2% 55.4%
Distribucion por sexo
Frecuencia Hombres 728 323 1051
% Hombres 55.7% 48.4% 53.2%
Frecuencia Mujeres 578 345 923
% Mujeres 44.3% 51.6% 46.8%
Escolaridad
Doctorado 160 111 271
% Doctorado 12.3% 16.6% 13.7%
Maestria 445 243 688
% Maestria 34.1% 36.4% 34.9%
Licenciatura 410 314 724
% Licenciatura 31.4% 47.0% 36.7%
Técnico, especialidad, ND* 291 0 291
% Técnico, especialidad, ND 18.8% 0% 14.7%
Promedios de edad, antigiiedad y hora-semana-mes (HSM)
Edad promedio 53.7 37.9 48.1
Antiguedad promedio 11.6 3.1 9.5
HSM promedio 13.8 16.9 13.9

Fuente: Elaboracion propia con datos de la Plataforma de Transparencia (UES, 2022; UNISON, 2022).
*ND (No disponible).

Ademas, es importante considerar la antigtiedad laboral de estos grupos. En la UNISON,
los PTP tienen un promedio de 11.6 afios en la institucion, lo que indica que no todos son
profesores "de paso” en espera de otra oportunidad laboral, sino que algunos han consolidado su
carrera en la universidad. En contraste, en la UES, el promedio de antigliedad es de solo 3 afios,

lo que sugiere una relacion mas inestable y transitoria con la institucion.

También es relevante diferenciar el promedio de edad entre ambas universidades: en la
UNISON, los profesores tienen una media de 53.7 afios, mientras que en la UES es de 37.9 afios.
Esta diferencia puede explicar en parte la variacion en la antigiedad laboral, ya que es posible
suponer que los PTP en la UES son més jovenes y no buscan, o encuentran dificil, desarrollar una
carrera estable en la institucion.
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Lo anterior permite formular algunas conjeturas. Por ejemplo, es posible que los
profesores mas jovenes sean mas propensos a abandonar la institucion si surge una mejor opcion
laboral, mientras que aquellos de mayor edad ya se han establecido en la misma. Dado el bajo
promedio de antigiedad en la UES, esta suposicion cobra mayor fuerza. Por otro lado, ¢como
influye esta diferencia en la percepcion que los PTP tienen de su trabajo?, ;jadquiere un mayor
significado la docencia en la UNISON, lo que explica la mayor antigiedad y edad promedio, 0

son los beneficios laborales los que motivan su permanencia?

Visto por adscripcion se observa que no existe uniformidad en su distribucion. En la
UNISON, las Ciencias Econémicas y Administrativas cuentan con la mayor cantidad de PTP con
el 65.9%, seguido con casi la misma proporcion por el area de Humanidades y Bellas Artes
(65.5%), mientras que la menor proporcion de PTP se observa en Ciencias Exactas y Naturales
con 29.3%. En la UES el area de Ciencias Sociales esta constituida en un 90.9% por estos
profesores, mientras que el menor porcentaje de PTP se encuentra en Humanidades y Bellas
Artes con 46.2% (ver tabla 6). Por ahora no se conoce con exactitud la distribucion por

departamento, pero se puede esperar que haya comportamientos similares.

¢A qué se deben estas diferencias, se trata de una seleccion que hace la institucion, de la
orientacion de los campos de conocimiento, algunos mas orientados a la indagacién, mientras que
otros son preferentemente profesionales? Seria posible suponer que esto se debe a que ciertas
areas requieren de un componente docente préactico, por lo que ocupan de PTP con experiencia en
el ejercicio de su profesion, no obstante, no todos aportan esos conocimientos. Por otro lado, al
comparar ambas universidades, ¢por queé el porcentaje de PTP varia tan significativamente entre
instituciones, como se puede observar en Ciencias Bioldgicas y de la Salud, Ciencias Sociales e

Ingenieria en donde la diferencia es de aproximadamente 30%?
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Tabla 6
PTP por campo de conocimiento en UNISON y UES 2022

Campo de conocimiento UNISON UES

PTP %PTP Total PTP %PTP Total
Ciencias Biolégicas y de la Salud 360 50.2% 717 256 76.4% 335
Ciencias Econémicas y Admin. 211 65.9% 320 149 54.0% 276
Ciencias Exactas y Naturales 92 29.8% 309 - - -
Ciencias Sociales 307 58.4% 526 60 90.9% 66
Humanidades y Bellas Artes 215 65.5% 328 18 46.2% 39
Ingenieria 121 37.6% 322 185 56.9% 325
Total 1306 51.8% 2522 668 64.2% 1041

Fuente: Elaboracion propia con datos de la Plataforma de Transparencia (UES, 2022; UNISON, 2022).
Estos datos reflejan diferencias significativas entre instituciones, lo que sugiere que el
contexto institucional es un factor clave en el estudio de los PTP. La literatura especializada
(Becher, 1989; Brunner, 2007; Clark, 1983; Claverie, 2013; Garcia De Fanelli, 2005; Miceli,
2019) sefiala que las instituciones organizan a los académicos en divisiones o campos de
conocimiento, identificados como "secciones™ por Clark (1983), dentro de las cuales se agrupan

los departamentos, unidades operativas basicas conformadas por una o varias disciplinas.

Aunqgue la institucion en la que trabajan es un elemento clave para comprender a los
académicos, estos mantienen cierto grado de autonomia en el ejercicio de sus actividades. Cada
universidad agrupa a los docentes en departamentos con estructuras y normativas establecidas,
pero los profesores llegan con creencias, experiencias y métodos de trabajo propios, lo que

influye en su relacion con la institucién y en su practica docente.

Comprender a los PTP exclusivamente desde la institucion a la que pertenecen es
complejo, ya que su grado de vinculacién varia segun su carga laboral. Algunos se dedican
unicamente a la docencia en una sola universidad, mientras que otros dividen su tiempo entre
varias instituciones. Sin embargo, independientemente de su dedicacion, sus actividades y

relaciones, especialmente con los estudiantes, estan reguladas por la institucion.

Por lo anterior, se presenta una clasificacion que no se observa en los estudios anteriores,
segun la carga académica de los profesores, en este caso, en la UNISON se observa que una
considerable proporcion de PTP tienen una carga semanal superior a las 20 horas (31.5%),

seguido de aquellos quienes tienen de 1 a 5 horas de docencia a la semana (25.1%), si bien las
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edades no permiten establecer un patron para las horas de dedicacion, la antigliedad si lo facilita,
pues a mayor antiguedad, los profesores tienen una mayor carga académica. Por otro lado, en el
caso de la UES, la mayor parte de los PTP tienen mas de 20 horas de docencia a la semana
(44.6%) y de nueva cuenta, la edad no juega un papel clave en la distribucién de la carga docente,
sin embargo, contrario al caso de la UNISON, la antigiiedad no hace distinciones por cantidad de
horas docente semanales (Ver tabla 7)

Tabla 7
Distribucién de la carga académica por PTP en UNISON y UES 2022

Carga UNISON UES
académica Total Edad _ Antlgued_ad Total Edad _ Antlgued_ad
promedio  promedio promedio  promedio
1-5 hrs 328 (25.1%) 54.15 7.14 71 (10.6%)  38.75 2.66
121
- 0,
6-10 hrs 259 (19.8%) 52.02 7.94 (18.1%) 40.01 3.41
119
- 0,
11-15 hrs 167 (12.8%) 53.39 9.50 (17.8%) 37.43 2.79
16-20 hrs 141 (10.8%) 52.65 12.03 59 (8.8%)  38.73 3.25
298
0,
Mas de 20 hrs 411 (31.5%) 54.36 18.14 (44.6%) 37.34 3.14
Promedio/Total 1306 53.68 11.59 668 37.88 3.1

Fuente: Elaboracién propia con datos de la Plataforma de Transparencia (UES, 2022; UNISON, 2022).

Algunos PTP aspiran a desarrollar una carrera académica en una plaza de tiempo
completo, por lo que deben alinearse a los requisitos establecidos en cada institucion. En la
UNISON, los PTC deben cumplir con las tres funciones sustantivas de la academia: docencia,
investigacion y extension, lo que excluye la posibilidad de acceder a una plaza sin realizar
investigacion. Ademas, mientras antes bastaba con el titulo de licenciatura, ahora se exige contar
con una maestria. Para los profesores de asignatura, el requisito de experiencia también ha
cambiado: anteriormente se pedia un afio de experiencia académica o profesional, pero ahora se

requieren al menos cinco afos de experiencia profesional (UNISON, 2020).

En la UES, para acceder al nivel mas bajo de PTC adjunto, es necesario contar con una
licenciatura y al menos dos afios de experiencia académica o profesional, ademas de acumular 11
puntos en la tabla de Puntajes de Actividades Académicas, distribuidos en 5 puntos por docencia,

4 por tutorias y 2 por gestion académica, o bien poseer el grado de maestria. Por otro lado, para
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ser profesor de asignatura en el nivel mas bajo, se requiere un titulo de licenciatura y al menos

dos afios de experiencia académica o profesional, o bien una maestria (UES, 2021).

Estas condiciones muestran que la situacion de los PTP en ambas instituciones es
demandante en distintos grados, lo que podria segmentar a los profesores entre quienes buscan
seguirse preparando para obtener una plaza de tiempo completo y quienes prefieren mantenerse
con contratos parciales, ya que los requisitos para ascender en el escalafon resultan complejos y

exigentes.

Este breve andlisis constituye un aporte, aln muy lejano para conocer quiénes son estos
profesores puesto que algo que los datos no pueden aportar, es el significado que le otorgan a su
trabajo como PTP, asi como la forma en que perciben la docencia y lo que rodea a la profesion
como sus condiciones laborales y la inexistencia de politicas publicas que los apoyen, asi como
sus expectativas y aspiraciones a futuro en la carrera docente, y su conformidad, o no

conformidad, con su situacion como PTP.

Al considerar sus distintas caracteristicas, funciones y condiciones laborales, se puede
suponer que las creencias, valores y significados del trabajo y de la docencia son diferentes a los
de los referentes académicos que estudia la literatura internacional. No obstante, al partir de la
idea de que estos profesores en ocasiones trabajan en distintos establecimientos, y forman parte
de una amplia diversidad de disciplinas, estas creencias podrian ser ajenas, como lo sefiala Clark
(1991), por lo que conviene cuestionarse si las disciplinas, los departamentos o los
establecimientos influyen en los significados que los profesores otorgan a su trabajo, sobre todo

en un tipo de profesor que se diferencia del PTC.

Estos profesores son tedricamente complejos porque presentan rasgos, condiciones
laborales y funciones diversas, pero ¢se les puede considerar como académicos? Pretender
categorizarlos de una forma especifica carece de sentido, especialmente al tratarse de un grupo
tan heterogéneo, pero es importante entender si a estos actores se les puede definir a traves de los
referentes de los académicos o si es necesario estudiarlos desde otra perspectiva, y como su

complejidad da forma al significado que adquiere para ellos la labor docente.

Aunque las IES bajo estudio clasifican como académicos al personal de asignatura, no es

del todo correcto segun la bibliografia especializada, puesto que sus perfiles son ajenos a los de
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un PTC. Segun los EPA las funciones que desarrolla el personal académico son de docencia,
investigacion y extension en la UNISON (2020), mientras que en la UES (2021) se establece que
desempefian actividades de docencia, tutoria, investigacion y gestion académica, no obstante, en
ambos casos sefialan que los profesores de asignatura forman parte del personal académico,
aunqgue solo atiendan cuestiones ligadas a la ensefianza. Por otro lado, en las definiciones de
“profesor de asignatura” de ambas instituciones se especifica que su funcidon bésica es de
docencia, y pueden desempefiar otras actividades en las cuales no se contempla la investigacion,

lo que resulta contradictorio por parte de ambas instituciones.

Con base en esta descripcion y segun lo estipulado por Teichler (2020), los PTP quedan
excluidos de la PA al no realizar investigacion, pero se podria considerar a aquellos cuyo contrato
contempla un total de horas equivalente al medio tiempo o mas. No obstante, este grupo de
profesores carece de los beneficios de los PTC, como la oportunidad de acceder a los programas
de politicas publicas, ademas, entre los PTP se encuentran quienes tienen contratos por tiempo
determinado por lo que viven en incertidumbre sobre su permanencia en la institucion; por otro
lado, estan quienes poseen contratos por tiempo indeterminado, sin embargo, solo una cantidad
de HSM estan aseguradas por lo que, en ambas situaciones, es comun que estos profesores
laboren en varias instituciones (Buendia et al., 2019).

Ademas, es pertinente identificar cuales caracteristicas estipuladas por estudios nacionales
e internacionales son aplicables al profesorado de tiempo parcial de estas instituciones, y dentro
de ellas, ¢se pueden encontrar diferencias considerables entre estos profesores?, ¢quiénes son los
PTP que consolidaron o esperan formar una carrera en la institucion, y quienes se encuentran “de

paso” en el ejercicio de la PA?

1.5 Preguntas, supuestos y objetivos

Esta investigacion se orienta a través de una pregunta central: ¢cual es el significado que adquiere
el trabajo para los PTP de la UNISON y de la UES, y como influyen en este la institucion donde

labora, las condiciones laborales y sus funciones? Para responderla, se plantean una serie de

cuestionamientos que permiten desglosar y profundizar en los distintos aspectos involucrados:

- ¢Cuales son los motivos por los que el PTP elige iniciar y mantenerse en la labor docente?

- ¢Cual es la percepcion del PTP sobre sus condiciones laborales institucionales?
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- ¢Cuales son las creencias y expectativas del PTP sobre su labor académica, asi como las
metas laborales que persigue en su trayectoria docente?

- ¢Cudles son las principales diferencias de los PTP entre UNISON y UES, con respecto a
los significados del trabajo, condiciones laborales y la relacion con la institucion?

A partir de estas preguntas, se construyen los supuestos que guian el analisis:

- Dado que las IES bajo estudio contratan a los PTP para desarrollar funciones de docencia,
es posible suponer que esta actividad constituya las practicas y creencias de esos
profesores, asi como en el significado que otorgan a su trabajo.

- Con base en la informacion sobre antigiiedad laboral se puede suponer que, para estos
profesores, la docencia no es algo temporal en el caso de la UNISON, mientras que en la
UES representa una actividad pasajera para una parte de los PTP.

- Con base en el promedio de edad y antigiiedad es posible suponer que los profesores de
menor edad son mas propensos a abandonar la institucion si se presentara una mejor
opcion laboral y los de mayor edad se encuentran mejor establecidos dentro de la misma.

- Las condiciones laborales, asi como el impacto de las organizaciones sindicales sobre las
mismas, intervienen en la configuracion de las creencias laborales de los PTP.

- Ladisciplina de formacion y el establecimiento en el que imparte sus clases, asi como la
centralidad de su labor universitaria podrian impactar en los valores y significados que
estos tienen sobre la docencia y sobre su trabajo como PTP (Becher, 1989; Clark, 1989;
Neumann, 2001; MOW, 1987).

En funcion de estas premisas, el objetivo general de la investigacion es interpretar el significado
que los PTP de la UNISON y la UES otorgan a su trabajo en las IES y cémo influye en este la
institucion, condiciones laborales, tiempo de dedicacion y las funciones que desempefian. Para

ello, se plantean los siguientes objetivos especificos:

- Identificar si el PTP realiza actividades adicionales a sus funciones en la universidad y
cuales tienen mayor relevancia en su vida.

- Reconocer las creencias que el PTP tiene sobre su trabajo, la percepcion sobre sus
condiciones laborales y las expectativas que tiene respecto a su futuro en la institucion.

- Distinguir las metas laborales que persiguen los PTP en su trayectoria docente.
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- Analizar las principales diferencias de los PTP entre UNISON y UES, y el significado
que otorgan a su trabajo, y como estos pueden diferir entre ambas instituciones y entre
disciplinas.

- Establecer una tipologia de PTP con base en su carga académica con el fin de comprender
la diversidad de profesores y como el tiempo de dedicacion a una institucion influye en

las percepciones sobre este sector del profesorado.
1.6 Justificacion

La fundamentacién de esta investigacion es de diversa indole. Debido a la numerosa presencia
que tienen los PTP en las IES del pais, es pertinente comprender a este grupo ya que sobre ellos
descansa la formacién de gran parte de los estudiantes de nivel superior. A pesar de su
importancia, el personal de tiempo parcial no comparte el reconocimiento que brindan las IES y
la sociedad a aquellos que realizan actividades de investigacion y son apoyados por los
programas de politicas publicas, los que la bibliografia sefiala como académicos. Al no poder
conocer a los PTP a través de la literatura sobre académicos, es importante su reconocimiento
tedrico para contribuir a la ampliacion del campo de la PA, Galaz et al. (2012a) delimitan las
cuatro principales transformaciones de la figura del profesor en México, pero se desconoce en
qué tipo de categorizacidn deberia encontrarse el personal de tiempo parcial pues, en su mayoria,

son clasificaciones enfocadas en los PTC.

Los estudios analizados encontraron distintas formas de clasificar a los PTP en el pais, sin
embargo, no pueden llegar a un consenso ya que son distintos profesores los que laboran en cada
tipo de institucion puesto que las investigaciones fueron realizadas en universidades publicas
autonomas (Chavez, 2009), publicas estatales (Lopez et al., 2016), una muestra entre publicas y
privadas (Buendia et al., 2019), y exclusivamente en privadas (Soto, 2020). Si estos autores
sefialaron diferencias entre sector pablico y privado, ;cuantas similitudes compartiran los PTP de
la UNISON, que es una institucién publica autonoma con los de la UES, una institucion publica

estatal?

Es necesario comprender a los PTP de forma correcta, con base en las condiciones
laborales institucionales, las funciones que realizan y las caracteristicas que poseen, por lo que es
importante entender como perciben la docencia y las actividades adicionales que forman parte de

su trabajo en las IES y lo que significa para ellos esta labor, asi como el papel que ocupa dentro
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de sus vidas, considerando los mdltiples factores que influyen en las creencias de cada profesor,
como las disciplinas o los roles que desempefian, la escolaridad o incluso la institucion, en donde
en ocasiones estos profesores no son influenciados por lo que sucede en el exterior de la misma al
vivir en sus “pequefios mundos” como indica Clark (1989) en relacién a las disciplinas,
departamentos o instituciones; por lo anterior, este trabajo se enfoca en distinguir las diferencias
entre este sector de profesores, bajo el supuesto de que el significado que otorgan a su labor

docente presentara variaciones segun las condiciones especificas de cada profesor.

En el aporte practico de esta investigacion, se considera que las IES desconocen qué es lo
que espera el PTP, ignoran si este busca trabajar en la docencia mientras encuentra donde ejercer
su profesién, si aprovecha las pocas horas de clase que se le asignan para desempefar otras
actividades o si estd buscando una posicién de tiempo completo. Al tener conocimiento de las
expectativas del profesor, la institucién podria plantear un plan de desarrollo, o al menos
considerar estos factores al momento de las contrataciones, lo que brindaria claridad sobre la
disponibilidad y deseo de permanencia por parte del profesor y podria invertir en su formacion al
tomar en consideracion su futuro dentro de la misma institucion, con la finalidad de buscar una

mejora en la docencia de este grupo de profesores.

Algunos investigadores (Altbach, 2011; Buendia et al., 2019; Lopez et al., 2016; Murphy,
2003; Soto, 2020) sefialan a los PTP como aquellos que carecen de estabilidad laboral debido a la
incertidumbre sobre su recontratacion en el siguiente ciclo escolar, mientras que otro estudio
realizado en Colombia por Chica-Velasquez, Ledn-Polo, y Montoya-Renddn (2018), mostré que
las tres cuartas partes de los PTP consideraban que tenian estabilidad ain con la contratacién

intermitente.

Desde la creacion de los programas de politicas publicas se ha apoyado al profesorado que
realiza investigacion, sin embargo, como lo establece (Pizzolitto, 2018) en relacion con el
enfoque politico de las innovaciones en donde se caracterizan los cambios como polémicos,
conflictivos y en ocasiones hasta contradictorios, estos programas representaron una mejora para
los PTC, pero ¢ddnde esté el impacto en los principales encargados de la docencia?, ¢por que la
reforma educativa, no apoyo a la docencia y se enfoco solo en la investigacion? Los programas
de politica publica se limitaron al fomento de la investigacion, situando a esta actividad como

primordial para un amplio sector del profesorado que busca los beneficios econdmicos que
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conlleva, no obstante, otro grupo de profesores prefiere limitarse a la actividad docente, 0 sus
actividades de investigacién no son remuneradas al no poder ingresar al SNI debido al apoyo y
disponibilidad limitado que tiene como PTP para dedicarse a tareas ajenas a la docencia, por lo

que carece del apoyo adicional que obtiene el primer grupo.

Lo anterior es pertinente si se busca establecer innovaciones orientadas hacia los PTP, ya
que estas deben tener un enfoque claro y coherente (Bolivar, 2005). Por tal motivo, comprender a
este grupo y lo que significa para ellos su trabajo contribuira al desarrollo de reformas para estos
profesores, no obstante, es dificil entender a los PTP de una sola forma, por lo que sera necesario
identificar, dentro de los informantes, varios subgrupos con condiciones y expectativas distintas
para presentar una propuesta de reforma enfocada a ellos, no solo en cuestion de estimulos
econdmicos, sino de formacion. Esta propuesta representa apenas un inicio en la comprension de
este sector, pues para un entendimiento integro de los PTP, cada institucion requiere de una
investigacion exhaustiva, que considere un amplio nimero de profesores, situacién que no es

posible en una investigacién cualitativa como la de este trabajo.

En un lo referente a las universidades bajo estudio, los datos ofrecen nuevos caminos para
el analisis. En la UNISON, el 41.7% de los PTP tiene 15 o0 mas afios impartiendo clases en la
institucion; por el contrario, en la UES solo el 3% de profesores alcanzan esta antigiiedad. Con
base en lo anterior es posible identificar las primeras diferencias entre la literatura y la realidad de
las IES bajo analisis, puesto que algunos de estos profesores, al menos en la UNISON, no viven
en la incertidumbre laboral de no ser contratados en el siguiente ciclo, pero ¢cuéantas horas
indeterminadas se les asignan?, y en el caso de UES, ¢cuales son los motivos por la carrera tan
corta de los PTP en dicha institucién? Entonces, ;qué tanto se puede comprender a estos
profesores con base en las investigaciones nacionales e internacionales? Este proyecto pretender
dar respuesta a esta incognita y a demostrar la relacion no diferente, sino propia de este grupo con

la PA, la docencia y el establecimiento.

El aporte metodoldgico es de paradigma constructivista, ya que este se basa en que el
conocimiento, en el &mbito social, esta en constante evolucion, como la PA. Se sigue este
enfoque ya que una de las principales cuestiones que abordard este proyecto consiste en la
busqueda del significado que el PTP a su trabajo dentro de las IES, desde el contexto de las

propias instituciones, pero también en el personal. Siguiendo este enfoque, se establece que la
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realidad no es sélo una, sino que debe ser construida desde las distintas percepciones de los
sujetos, por lo que, mediante una investigacion cualitativa se pretende conocer la realidad del

personal de tiempo parcial (Gergen, 2007).
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Capitulo 2. Marco teorico

El objetivo de este capitulo consiste en establecer el sustento tedrico del estudio. Para ello, se
abordaron distintas perspectivas desde las cuales fue posible conocer el significado que los PTP
otorgan a su labor como docentes. En este marco, se analizaron las dimensiones del significado
del trabajo, la PA en México orientada hacia los PTP, y una mirada organizacional de la
universidad desde sus perspectivas politico-estructural y cultural. Asimismo, se examino la
relacion de los PTP con el contexto en el que desarrollaban su labor, considerando el
establecimiento y el campo disciplinar, asi como la posible predileccidn de estos docentes hacia
alguno de ellos. Finalmente, se exploré su situacion laboral en el marco de la sociedad

contemporanea y la manera en que se configura el significado de la labor docente para los PTP.

2.1 Labusqueda del significado del trabajo

El trabajo es uno de los factores que determina el lugar y la identidad del individuo en una
sociedad (Méda, 2007). Como actividad, el trabajo ha sufrido multiples transformaciones a lo
largo de los afios, asi como el significado que se le otorga. Desde ser visto como un castigo,
exclusivo para los esclavos antes de la caida del imperio romano, posteriormente con el ascenso
del cristianismo pasé a ser un castigo para la humanidad por desobedecer la ley de Dios al mismo
tiempo que era una herramienta de salvacién, que dignificaba al hombre y agradaba a Dios, hasta
ser visto como una actividad central en la autonomia y la identidad del individuo (Romero,
2015).

En el siglo pasado el trabajo sufrié cambios considerables, ya que mientras el modelo del
Estado benefactor se encontraba vigente, los derechos humanos del trabajador se encontraban
asegurados, pues permitia que este tuviera la posibilidad de acceder a servicios de salud,
educacion y seguridad, en la medida en la que el individuo contribuia de forma colectiva al

sostenimiento de tales derechos (Soto, 2020).

Durante el auge del Estado benefactor, la sociedad se encontraba bajo el modelo de
produccién fordista, que buscaba un alto nivel de productividad lo que propicié la creacién de
empleo para muchas personas, promovio condiciones de igualdad entre empleados, la

homogenizacién de la clase trabajadora, la estabilidad laboral y el formar parte de un colectivo
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social (Romero, 2015). Esta situacion permitio a los trabajadores trazar una carrera laboral y
planificar un futuro, mientras que el trabajo brindaba sentido a sus vidas (Soto, 2020).

No obstante, esto cambiaria con la llegada de un nuevo tipo de sociedad, nombrada por
Bauman y Donskis (2015) como modernidad liquida, la cual se ubica desde la caida del modelo
fordista, que empezé a perder fuerza a finales de la década de 1970 y uno de los motivos tuvo
relacién con la concepcion que se le daba al empleo, donde la repeticion de las tareas inhibia la
creatividad humana, ademas del descenso de las ganancias para las empresas y la aparicion de

nuevos mercados (Romero, 2015).

Por otro lado, el Estado benefactor se debilitaba y no podia garantizar los derechos
humanos como lo hacia anteriormente. El individuo tiene un nuevo centro, su libertad, y con esto
se llega a la “sociedad del riesgo” (Beck, 1998) y la “libertad precaria”; en la primera el
trabajador es responsable de mantenerse empleado y asegurar un futuro en condiciones sociales
donde el trabajo atipico, temporal y precario es la nueva norma; y la segunda hace pensar al
individuo que sus acciones no tienen limites, por lo que este puede buscar hacer mas para
conseguir mas y disminuir la incertidumbre del empleo atipico y aceptar que un trabajo servira

para cubrir sus necesidades inmediatas, pero no para trazar metas a largo plazo (Soto, 2020).

Por lo tanto, el trabajo flexible puede ser aceptado de forma positiva por quienes no
buscan una relacién laboral a largo plazo y aprovechan las ventajas que los cambios en las rutinas
conllevan, o de forma negativa, por aquellos que son forzados a aceptar contratos temporales
debido a la escasez de trabajos o plazas a tiempo completo, a pesar de buscar la estabilidad
laboral dentro de una institucion. Debido a lo anterior, el empleo empieza a adquirir un

significado distinto para las nuevas generaciones.

Un estudio pionero sobre el tema del significado del trabajo fue dirigido por un grupo de
investigadores que formaron el equipo The Meaning of Working International Research Team
(MOW, 1987), quienes realizaron una investigacion comparativa sobre lo que significa trabajar
en la sociedad moderna en la década de 1980 en ocho paises: Japdn, Yugoslavia, Bélgica, Reino
Unido, Alemania, Israel, los Paises Bajos y Estados Unidos. El estudio reporta que en Japén y la
antigua Yugoslavia el trabajo era el aspecto mas importante en sus vidas, mientras que en el resto

de los paises ocupaba el segundo puesto, solo después de la familia.
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En este estudio, se definié el trabajo como un constructo psicoldgico, dindmico y
multidimensional. Se identificaron cinco dimensiones: la centralidad del trabajo, que analiza el
grado de importancia que tiene para el actor, esta centralidad puede ser absoluta o relativa; las
normas y creencias sociales, que incluye los derechos y obligaciones que guian al trabajador; las
metas laborales, que sefiala las percepciones sobre la finalidad del trabajo, como el estatus,
prestigio, satisfaccion o contactos sociales, ademas resaltan dos categorias, de aspectos
contextuales y psicologicos; los resultados valorados del trabajo, que considera lo que espera
obtener el actor de su labor, como el salario y; por Gltimo, la identificacion con el rol laboral, lo
que hace referencia al grado de identificacion del individuo con la tarea que realiza, la
organizacion a la que pertenece, el producto o servicio que presta o la profesién que desempefia.

La investigacion realizada por el MOW marco un precedente importante en el analisis del
significado del trabajo, por lo que algunos investigadores han creado sus propios modelos para
analizar el tema, desde la adaptacion de las dimensiones propuestas por el MOW, hasta el
desarrollo de un instrumento propio. En Croacia, Sverko (1989) se interesa por explicar el origen
de las diferencias individuales en la importancia atribuida al trabajo y propone un modelo
cuantitativo que considera los valores laborales como las metas que el individuo busca del
trabajo, asi como su percepcién sobre la posibilidad de alcanzarlas y la importancia que se le
otorga, asi como la forma en que esto es influenciado por los procesos de socializacion y la

experiencia laboral previa.

Morin et al. (2001) crearon un cuestionario con 30 preguntas para encontrar las
dimensiones que daban significado al trabajo y, recientemente Pignault y Houssemand (2021)
realizaron una investigacion para validarlo en el contexto francés y sintetizaron las 30 cuestiones
de Morin a cinco dimensiones teoricas: éxito y reconocimiento en el trabajo y del trabajo, que
considera el hecho de trabajar donde las habilidades y resultados del individuo sean reconocidos
y que el empleo permita alcanzar las metas personales; utilidad del trabajo, que hace referencia a
si este permite la realizacion personal y si brinda la oportunidad de servir a la sociedad; la
dimension de respeto del trabajo, que sefiala si este tiene respeto hacia los valores humanos; valor
desde y a través del trabajo, el cual considera si el trabajo permite aprender y mejorar al

individuo; y remuneracion, que aborda los beneficios financieros y personales que se obtienen a
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través del trabajo e incluye la seguridad fisica y material, asi como el gusto por la labor que se

realiza.

Por otro lado Rosso et al. (2010) proponen un marco tedrico que contempla cuatro
principales caminos, donde la interseccion de estos permite encontrar 0 mantener un trabajo
significativo: individualizacion, que incluye la autonomia, competencia y autoestima;
contribucion, que engloba el impacto percibido, significado, interconexién y autoabnegacion; la
autoconexion que considera la autoconcordancia, afirmacion de identidad y el compromiso
personal; y la unificacion, que aborda cuestiones de sistemas de valores, identificacion social y
conexiones interpersonales. Todo esto centrado en dos dimensiones: “uno mismo — otros” para
indicar hacia quién van dirigidas las acciones del trabajador y “agencia — comunidon” que enfatiza
en el deseo por diferenciar, separar, afirmar, expandir, dominar y crear o por contactar, adjuntar,

conectar y unir, ya sea con uno mismo, 0 con otros.

En Nueva Zelanda, Lips-Wiersma y Wright (2012) se basaron en estudios cualitativos
para presentar y validar un modelo cuantitativo que mide cuatro dimensiones: desarrollar el
interior, que hace referencia a ser una mejor persona, ser la mejor version o permanecer fiel a uno
mismo, esto dependiendo de la forma de ver el mundo de cada individuo; la unidad con los
demas, la cual considera el significado de trabajar con otros, compartir valores y desarrollar un
sentido de pertenencia; el servicio a los demas, aborda la realizacién de una contribucién para el
bienestar del otro y la sociedad, ya sea a pequefia o gran escala; por Gltimo, expresar todo el
potencial, que incluye la expresién de talentos, creatividad y sentido de logro.

El significado del trabajo que se busca analizar en esta tesis reside en la labor realizada
por un sector de la PA, el profesorado de tiempo parcial. Un estudio en el contexto colombiano y
con PTC (Romero, 2015) demuestra que el trabajo del académico es considerado un empleo
significativo, que brinda satisfaccion y oportunidades, ademas de ser realizado por vocacion y
conviccion. No obstante, ¢es posible suponer una respuesta similar en el caso de los PTP en
México? Debido a su limitada participacion dentro de las IES producto de sus contratos de
caracter parcial y de las diferencia entre el trabajo académico con el resto del mercado laboral, se
requieren incluir otros elementos para analizar el significado del trabajo del PTP desde una vision

mas amplia y no limitarse con alguna de las propuestas de los estudios mencionados que, cabe
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resaltar, lo hacen desde un enfoque cuantitativo y para brindar mayor profundidad e
interpretacion, esta investigacion lo haré desde la perspectiva cualitativa.

2.2 Profesion académica en México

Fernandez (2001) conceptualiza a las profesiones como ocupaciones que monopolizan
actividades privadas sobre un cuerpo de conocimiento abstracto, permitiendo a quienes la ejercen
libertad de accion, a la vez que conlleva consecuencias sociales, permite el ingreso a un grupo

profesional determinado y es un medio de vida para el individuo (p.24).

Una de las formas méas comunes para estudiar al profesorado de educacidn superior es con
énfasis en su ocupacion. Grediaga (1999) la identifica como el segmento del mercado laboral en
donde profesionistas, de diversas disciplinas, son los responsables de formar a multiples
comunidades profesionales y realizar investigacion, pues se espera que el académico preserve,
transmita e incremente el conocimiento cientifico, tecnoldgico y humanistico. De forma similar al
resto de las profesiones, esta tiene rasgos particulares compuestos por una serie de normas,
codigos e identidad especifica (del Cid Garcia, 2020), como la ética que requiere de una conducta
que trasciende las obligaciones morales personales, dichas normas son impuestas por la

profesidn, asi como reconocidos y aceptados por la sociedad (Fernandez, 2001).

Como parte del esfuerzo por construir una nocion mas completa, Marquina (2013) se
cuestiona, ¢por qué es profesion? y, ¢por qué es académica? En relacién con el primer
planteamiento divide su respuesta en tres partes: en primer término debido a que para realizar las
actividades propias de la PA, es necesario adquirir un nacleo basico de conocimiento
especializado, el cual se obtiene mediante un proceso formal de aprendizaje; en segundo lugar, se
puede catalogar como profesion pues el acceso y promocién es regulado mediante normas y
consideran que solo sus pares poseen la autoridad para juzgarlos; por Gltimo, porque cuentan con
un ethos particular (Grediaga, 1999), el cual constituye una serie de valores, significados y
creencias que moldean las trayectorias, intereses e identidad de los miembros de la PA.

Para responder al segundo cuestionamiento, Marquina (2013) sefiala que la profesion es
“académica” pues sus funciones — de docencia e investigacion —, se realizan dentro de la
institucion universitaria y, en el mismo sitio, tienen lugar los procesos de ingreso y permanencia,

asi como la distribucion del prestigio segun el dominio del campo, experiencia y resultados
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(Grediaga, 1999); esto crea fronteras entre la actividad cientifica fuera de la universidad y la
actividad docente ejercida en otro tipo de institucion; ademas, lleva a la clasica tension abordada

en estudios de PA que existe entre la identidad institucional y disciplinar.

La PA es multifacética, se puede diferenciar de otras profesiones en el sentido de que esta
retine a individuos de profesiones distintas, semi-profesiones y campos no profesionales (Clark,
1989) que, a pesar de compartir las exigencias y habilidades necesarias para las actividades de
investigacion y docencia, son formados y pertenecen a campos de conocimiento muy variados,
por lo que participan en distintas comunidades disciplinares con diversos procesos de evolucién y
grados de consolidacion (Grediaga, 1999).

A pesar de que existe cierta discusion sobre si para ser académico es necesario realizar las
funciones basicas de docencia, investigaciéon y difusion, o si se requiere tener un contrato de
tiempo completo en una universidad (Teichler, 2020), algunos autores defienden que esto no es
indispensable. Grediaga (1999) sefiala que es parte de la PA quien desarrolla al menos una de las
actividades de docencia e investigacion bajo la contratacion en una universidad, por lo que
defiende que quienes se dedican de forma exclusiva a la docencia se distinguen como miembros

de la profesion, no obstante, no hace referencia al tipo de contratacion o tiempo de dedicacion.

Debido a que el objeto de estudio de esta tesis se centra en los PTP, es pertinente ubicar
su presencia dentro de la PA, y a pesar de que cierta literatura no los considere como miembros,
forman parte del grupo de profesionistas dedicados a la formacién de estudiantes de educacion

superior.

Lopez et al. (2016) se enfocan en el estudio de PTP y los clasifican como académicos
pese a esta discusion, y establecen que estos profesores se dedican a ciertos proyectos de
investigacién, no obstante, esta situacion no es generalizable, pues las universidades contratan a
estos profesores por hora de clase impartida, por lo que la investigacion no es una actividad
remunerada y la mayor parte de quienes se dedican a ella, lo hacen como parte de sus estudios de

posgrado 0 como un paso mas en la construccion de su carrera académica.

Pero ¢cual es el papel de los profesores con contratos a tiempo parcial en la ES de
México? Acosta (2018) considera factible afirmar que la universidad en el pais comenzé como un

campo laboral a tiempo parcial, debido a que sus profesores generaban relaciones con las
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instituciones mediante la basqueda de un intercambio de capitales, puesto que no prestaban sus
servicios para conseguir una remuneracion, sino por el prestigio que la ensefianza les brindaba.

Ese profesionista es el catedratico de antafio, que dista en gran medida del PTP de la actualidad.

No obstante, la PA en Meéxico ha pasado por varias transformaciones, como la
masificacion de la matricula en la educacién superior, lo que hace emerger la figura del profesor
con dedicacion exclusiva a la universidad, situacion que, aunque no anula al catedratico de
antafio, cambia la relacion que existe entre este y las IES, asi como en el prestigio que ostentaba

anteriormente (Acosta, 2018).

Posteriormente, con la creacion de los programas de politica publica, iniciando con el SNI
en 1984 y continuando por el PRODEP y PEDPD, la figura que toma relevancia en la educacion
superior, y en los estudios desarrollados alrededor de esta, es la del académico investigador, al
cambiar el enfoque de académicos y universidades hacia la actividad que daba mayor
remuneracion, la investigacion, y se dejé en segundo plano a la docencia, asi como a los

profesores que se dedicaban solo a ella.

Guevara (1986) sefiala que quien representaba la educacion liberal y el cultivo
desinteresado del saber, el antiguo catedratico, habia desaparecido de la universidad, pues la
profesion orientada a la ensefianza dejé de ser un simbolo de busqueda de prestigio y se convirtio
en un trabajo profesional.

Marquina (2021) establece un punto muy importante al sefialar que el estudio de los
miembros de la PA a nivel internacional no puede ser generalizado para la situacion de América
Latina debido a las condiciones tan distintas entre los paises del primer mundo y las naciones en
desarrollo, como los salarios relativamente bajos, las formas de acceso irregulares y una
inclinacion por la docencia, ademas, coincide con Altbach (2011) al sefialar que la PA en los
ultimos afios estd compuesta principalmente por PTP en los paises en desarrollo, aunque en las
dos décadas pasadas estos estan ganando terreno en naciones de primer mundo. La misma autora
hace hincapié en que, en el afan de encontrar la identidad del académico de Latinoamérica, los
estudios de paises como México, o Argentina en su caso particular, se enfocan en el trabajo del
“otro”, de profesores de naciones de primer mundo para encontrar un propio reconocimiento.
Pese a ser tan distinta la situacion en ambos sectores, es pertinente identificarla como PA, para

ver las deficiencias en comparacion con la situacion global.
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Por lo tanto, es clara la importancia de establecer el punto de comparacion entre paises del
primer mundo y en desarrollo, lo que lleva a establecer la pertinencia de este estudio al reconocer
al PTP como académico y parte de la PA, aunque labore en condiciones menos favorables que el
resto del profesorado de su propio pais. De esta forma, se sefiala la necesidad de tomar como
punto de partida los estudios nacionales e internacionales y trazar un camino no diferente, sino

adecuado, para contextualizar a los profesores contratados a tiempo parcial.

Como se ha sefalado, la PA es compleja desde sus actores, sus disciplinas y desde las
organizaciones en donde se llevan a cabo: las IES. Por lo tanto, es importante analizar los
aspectos de carécter organizacional que dan forma a la vida y la identidad de los PTP dentro de

estas instituciones.

2.3 Instituciones de educacion superior como organizaciones complejas

Richard Hall (1996) resalta la importancia de las organizaciones, por el simple hecho de que
como seres humanos se vive inmerso en ellas, pues estan presentes en los productos o alimentos
que se consumen, hasta los lugares donde se estudia y, en especial atencion para este estudio,
donde se trabaja. Las organizaciones son las encargadas de sefialar los criterios basicos de
actuacion de sus miembros a través de su mision, vision, valores y objetivos (Claverie, 2013). El
desempefio de los miembros de la PA se ve configurado por el contexto de la organizacion en

donde desempefia sus funciones, la universidad (Hall, 1996).

Para el analisis de las IES como organizacion, Claverie (2013) sintetiza los principales
aportes sobre teoria de las organizaciones en tres perspectivas: estructural, cultural y politica.
Para efectos de esta tesis, se agrupara la primera y la tltima en una sola perspectiva, politico —
estructural, seguida de la cultural y una seccion orientada a como estas influyen en la relacion de

los PTP con el establecimiento y la disciplina.

En la primera perspectiva, la politico—estructural se analizan tres principales elementos de
las organizaciones: su complejidad, formalizacion y centralizacion, y se hace énfasis en como
estas dimensiones correspondientes a la estructura de la organizacion albergan las interacciones

de los individuos y los niveles de poder y autoridad que estos reflejan.
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Otra forma de identificar la complejidad que tienen las organizaciones es la perspectiva
cultural, pues a pesar de existir limites marcados por la estructura, el elemento que puede marcar
0 borrar esos limites entre los miembros es la cultura organizacional. Se consideran distintos
componentes de caracter simbdlico, asi como la saga de Clark (1972) para explicar la

identificacion de los individuos como un conjunto.

Por ultimo, enfocado en la PA, se crea una discusion entre el grado de identificacion que
los PTP pueden tener con la disciplina o establecimiento con base en la literatura existente, y se

toma en consideracién que esta suele enfocarse en los PTC que realizan investigacion.

2.3.1 Perspectiva politico — estructural

La estructura formal de las organizaciones constituye una parte de esta primera perspectiva de
analisis y aborda elementos como el organigrama, encargado de dividir las tareas de los
miembros de la organizacion para su adecuado funcionamiento, alineado a los objetivos de esta
(Claverie, 2013), ademéas de mostrar de forma grafica la jerarquia entre el personal. La
interaccion entre los miembros se lleva a cabo dentro de una estructura fisica, que considera las
relaciones espacio — temporales de los individuos en medio de los elementos de caracter material
como los edificios, ubicaciones o sedes (Hatch & Cunliffe, 2013). Estos espacios representan el
terreno de socializacion donde el intercambio entre los actores de la organizacion sera llevado a
cabo, los cuales pueden ser representados como los edificios correspondientes a las divisiones o
departamentos en las IES en los cuales el componente cultural delimita quienes son los miembros

pertenecientes a dicho sector.

Es comun que las investigaciones interesadas en el analisis organizacional se enfoquen de
forma casi exclusiva a la perspectiva cultural, no obstante, Tierney (2008) sefiala en su estudio
sobre la confianza y las organizaciones, la pertinencia de ampliar la vision y considerar elementos

como la estructura, aunado a los contextos sociales e historicos que la rodean a la organizacion.

Hall (1996) destaca tres elementos importantes de la organizacion: complejidad,
formalizacion y centralizacion. Como parte de las perspectivas politica y estructural, el aporte del

autor permitira crear la relacion directa entre estas.
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La complejidad se presenta en distinto grado dentro de las organizaciones y es abordada
de forma diversa entre los investigadores. Por un lado, los componentes que Hall (1996)
considera para explicar la complejidad se alinean al objetivo de los organigramas pues
demuestran, ademas de la distribucion de las tareas, los niveles de autoridad entre los miembros
de la organizacion. El primer elemento es la diferenciacion horizontal, que hace referencia a la
subdivision de las tareas entre los individuos de la organizacion en donde el personal, a pesar de
encontrarse en el mismo nivel de la estructura jerarquica, es identificado con un nimero o letra
que distingue entre los trabajadores con distinta antigliedad o salario aun cuando estos realicen
las mismas labores; después el autor distingue la diferenciacion vertical o jerarquica que, como su
nombre lo indica, sefiala distincion entre las jerarquias, especialmente en el ambito de la
autoridad gue cada nivel conlleva, pues como lo plantea Hall (1996: 60): “mientras mas alto sea
el nivel, mayor la autoridad”; por ultimo, la dispersion espacial puede considerar dentro de ella la
diferenciacion horizontal o vertical, pues hace referencia a como las tareas e individuos estan

dispersos en distintos espacios, como la segmentacion por sedes en las organizaciones.

Con relacion a los elementos de la complejidad presentados por Hall (1996) pero
enfocados a las IES, se puede distinguir una jerarquia relativamente clara en la diferenciacion
vertical, como los rectores, funcionarios y directores de distintas areas, y al enfocarse en los
departamentos se encuentran los directores de area, coordinadores de programa, y los profesores.
¢Como es la relacién entre estos ultimos? En las organizaciones de la ES se encuentran
profesores investigadores de tiempo completo, PTC concentrados en docencia, PTP, técnicos,
entre otros. Se puede asumir que entre ellos existe una diferenciacion horizontal, son
considerados colegas y no existe un nivel oficial de autoridad superior entre profesores. Si la
diferenciacion es horizontal, pero el tiempo y dedicacion a la institucion difiere en gran medida

entre los PTC y PTP, ¢es posible encontrar una jerarquia simbolica entre estos profesores?

Por otro lado, en referencia a la dispersion espacial, las IES se agrupan segun las areas de
conocimiento, asi como en distintos campus o sedes. Es posible asumir un mismo nivel
jerarquico para el profesorado de tiempo completo en las distintas divisiones, sin embargo, las
horas dedicadas a la universidad por los PTP varian entre disciplinas y sedes, ¢estos profesores

son considerados como iguales por sus pares, PTC? En un estudio en Estados Unidos, Murphy
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(2003) sefiala que no, pues en ocasiones, los PTC ven como inferiores al profesorado de tiempo
parcial, pues son los ignorados o desconocidos por los propios compafieros, asi como por las IES.

Otros factores para explicar la complejidad de las organizaciones son los destacados por
Miceli (2019): la multiplicidad de sus objetivos, entre los que presentan las IES esta la formacion
de profesionales, cientificos, lideres politicos y ciudadanos con mayor conocimiento, la
produccién de servicios de asistencia y nuevo conocimiento cientifico, la mejora de la
distribucion del ingreso mediante la creacion de oportunidades de movilidad social, proveer
conocimiento independiente en &mbitos politicos, ser un pilar en el desarrollo econémico local y
preservar y diseminar los valores culturales (Garcia De Fanelli, 2005); la intervencion de
multiples actores en los procesos de decision, desde los centrales como los docentes,
investigadores y alumnos, quienes son diferentes entre si segn el area disciplinar a la cual
pertenecen (Miceli, 2019) y los actores exdgenos a la institucién que ejercen influencia en la
toma de decisiones como la comunidad académica, organizaciones profesionales, sindicatos, los
sectores medios y los partidos politicos (Garcia de Fanelli, 2005) y; por ultimo, la diversidad de
las culturas organizacionales propia de las IES en la cual se profundizara en la perspectiva

cultural.

Con relacion a la diferenciacion horizontal y vertical, Clark (1983) también tratd este
tema, pero sefiala un elemento adicional al enfocarse en las universidades, vistas como
organizaciones complejas: la intangibilidad de su principal recurso, el conocimiento, por lo que
las actividades para transmitirlo y producirlo son dificilmente sistematizadas mediante estructuras

racionales.

En el marco politico de la organizacion se analiza el intercambio entre los miembros,
cargado de cierto nivel de poder social, politico o econémico, asi como los conflictos que se
generan entre ellos, por lo que esta perspectiva se centra en los actores como individuos y como
grupos, asi como en el poder de accién que tienen dentro de la organizacién, pues para
comprender a los sujetos es pertinente reconocer que cada uno tiene intereses propios los cuales,

en ocasiones, son distintos a los de la organizacion (Claverie, 2013).

El segundo elemento distintivo de las organizaciones que sefiala Hall (1996), la
formalizacion, adquiere un tinte politico y es vital en los procesos de comunicacion, asi como en

la creacion de reglas y rutinas que guian las acciones del actor dentro de la institucion (Scott,

44



2005), pues los intercambios entre individuos de tipo social, politico o econémico constituyen
procesos formales e informales (Claverie, 2013).

Hall (1996) establece que el grado de formalizacion funciona como indicador de la
capacidad de toma de decision de sus miembros, pues entre mas competente muestren su juicio,
la formalizacion tiende a ser menor, por el contrario, si son considerados incapaces, sera
necesaria una mayor formalizacion para establecer reglas que guien su comportamiento, por tal
motivo, un empleado bien capacitado no requiere de extensas reglas y politicas. Por otro lado, el
autor argumenta que es posible un alto nivel de formalizacion con procedimientos estrictos sin la

necesidad de que estos sean escritos.

Un componente ligado a la formalizacién es el poder, que consta de la capacidad de
influir en el comportamiento de la organizacion y de sus miembros, y la forma en la que este se
distribuye en la estructura organizacional es el tercer elemento de Hall (1996), la centralizacion,

por medio de la cual se determina quiénes concentran el poder dentro de la organizacion.

Cuando las politicas institucionales se concentran en la cima del poder, la centralizacion
es alta, y es baja cuando se requiere del colectivo y la democracia para la toma de decisiones
(Claverie, 2013). Por otro lado, se espera que entre mayor tamafio tenga la organizacion, esta sera
mas descentralizada, lo que en ocasiones conduce a la delegacion, la cual se rige por un marco de

reglas especificas, por lo que tiene mayor centralizacion en cada unidad (Hall, 1996).

La universidad es considerada una institucion compleja pues agrupa distintas culturas
organizacionales, principalmente la disciplinaria y la del establecimiento, relacién que toma un
caracter conflictivo, por lo que se requiere de una estructura cuya funcion es distribuir el poder

entre una oligarquia académica y una burocracia profesional (Miceli, 2019).

Dentro de la estructura organizacional, el nivel del poder sigue una jerarquia de la cual
Mintzberg (1989) desglosa cinco sectores, los que Miceli (2019) recupera y adapta al disefio
estructural de la universidad: en la base de la organizacion, se encuentra el nucleo operativo,
constituido por los profesores e investigaciones, pues como miembros de la PA, son los
responsables de desarrollo de las funciones sustantivas; en la cima de jerarquia institucional esta
la cumbre o apice estratégico, donde residen los principales directivos de la universidad, como

los rectores, decanos o directores de carrera; en el centro de la estructura se localiza la linea
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media, conformada por los coordinadores de programa, que actian como un vinculo entre los dos
anteriores y se encargan de sintetizar las politicas institucionales del &pice estratégico, en érdenes
concretas y detalladas para el nucleo operativo; otro elemento es la tecnoestructura, constituida
por los analistas cuya meta es hacer mas efectivo el trabajo de los miembros de la organizacion; y
por ultimo, el staff de apoyo, son aquellos que proporcionan servicios indirectos a las metas de la

organizacion, pero necesarios para su funcionamiento, como el personal administrativo.

En una organizacion especialmente compleja y fragmentada como la universidad, carece
de sentido buscar un modelo especifico, desde una perspectiva politica, para describir cabalmente
a la totalidad de las IES, pues una mision, vision y valores o tipo de estructura pueden tener éxito

dentro de una institucion, pero pueden fracasar en otra (Tierney, 2008).

El estudio desde las perspectivas politica y estructural es un tema bastante desarrollado en
el marco de la teoria organizacional, no obstante, este se limita a mostrar la interaccion dentro del
sistema, pues carece del enfoque cultural que rodea a la organizacion y a sus individuos
(Claverie, 2013).

2.3.2 Perspectiva cultural

Tierney (2008) asume que el término de organizacion establece que se trata de una entidad con
limites, sin embargo, es pertinente analizar como las interacciones de sus miembros,

influenciados por una cultura organizacional, redefinen dichos limites.

Como se afirma anteriormente, el estudio de la estructura organizacional se divide en
fisico y social. Dentro de esta perspectiva de andlisis se aborda la segunda como parte del
elemento cultural pues las estructuras sociales hacen referencia a las relaciones entre los

individuos, asi como sus roles y responsabilidades (Hatch & Cunliffe, 2013).

Claverie (2013) define la cultura organizacional como un patron de significados y
supuestos basicos creados, descubiertos o desarrollados por los propios miembros a través de las
experiencias con distintos problemas, y es legitimado pues se reproduce de manera positiva en la
organizacion a través del tiempo, y se ensefia a los nuevos miembros como la forma correcta de

percibir, pensar y sentir frente a una determinada situacion (p.14).
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Hall (1996) sefiala que el individuo tiene sentimientos y emociones propios, no obstante,
estos pueden ser modulados a traves de las experiencias que viven los miembros de una
organizacion, por lo que las creencias y significados de los trabajadores, asi como de los
profesores universitarios, son creados, descubiertos, desarrollados o modificados por medio de
dichas experiencias. Considerar estos cambios permite analizar la dindmica de las organizaciones

desde los comportamientos no regulados, o informales, de los actores (Claverie, 2013).

Dentro del componente simbolico de la teoria de las organizaciones, Hatch y Cunliffe
(2013) definen la organizacibn como un contexto que se construye y reconstruye por sus
miembros mediante la interaccion, lo que crea vinculos entre estos (p.15). Por lo tanto, las
distintas situaciones a las que los miembros se enfrentan dentro de una organizacion y como las
afrontan en grupo crea una conexion simbolica entre estos que a su vez los define como un
colectivo y genera identidad entre ellos. Por lo tanto, tomando en consideracion su contexto
laboral ¢vale la pena para el profesor ser PTP?, ;realmente forma una identidad con la institucion

0 con sus colegas?

Por otro lado, Schein (2010) sefiala que la cultura organizacional se puede estudiar desde
tres diferentes niveles segun lo que es observable para el investigador. ElI primer nivel esta
conformado por los artefactos que incluyen las estructuras y procesos visibles y palpables, asi
como el comportamiento que se puede observar, pero puede ser dificil de interpretar. Los
artefactos son expresiones de la cultura que produce y mantiene normas y valores propios, pero
su significado puede ser ambiguo para el investigador (Hatch & Cunliffe, 2013). En segundo
término, se ubican las creencias y valores adoptados que integran los ideales, metas, valores y
aspiraciones, asi como las ideologias y las racionalizaciones. Para Hatch y Cunliffe (2013), este
nivel define las prioridades de los individuos, y consideran que los valores tienen una funcién de
codigo moral para los miembros de la organizacion. El ultimo y tercer nivel corresponde a los
supuestos basicos fundamentales que engloban las creencias y valores inconscientes o que se dan
por sentado y determinan el comportamiento, la percepcion, los pensamientos y sentimientos de
los individuos (Schein, 2010). Hatch y Cunliffe (2013) hacen hincapié en que, ya que estos
supuestos son dados por sentado, es dificil que los miembros de las organizaciones puedan
establecerlos o manifestarlos. No obstante, su caracter inconsciente moldea el comportamiento y

percepcion de los seres humanos.
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Por lo tanto, el estudio de la cultura organizacional, al igual que el de la universidad, es
complejo, y el peso de los elementos de dicha cultura tienen gran influencia en el actuar de los

miembros, sea de forma consciente o inconsciente (Claverie, 2013).

Otro elemento que configura el comportamiento o pensamiento de los integrantes de una
organizacion y contribuye a la unidad de sus integrantes, es la “saga” (Clark, 1972), la cual es
una construccién de los logros o hazafias alcanzadas por los miembros de esta, ofreciendo lazos
normativos dentro y fuera de la institucion. La saga comienza con un propdsito presentado por un
individuo o un grupo pequefio y una mision que cumplir, cuando esto se logra y se materializa en
précticas organizacionales y valores, se crea una narrativa de hazafias que conmueve a Sus
integrantes y en el futuro, a los sucesores. Para que esta tenga peso, es necesario el componente
de la fe, pues la saga requiere de creyentes que muestren lealtad, orgullo y se sientan
identificados con la organizacion; cuando esta creencia es fuertemente desarrollada y apoyada,
esta historia, esta saga, se vuelve la definicion de identidad y orgullo para los individuos. Cuando
existe una saga fuerte en una organizacion, Clark sefiala que los integrantes tienen la sensacion de
pertenecer a un pequerfio y especial sector, de pocos afortunados en el mundo, lo que termina por

convertirlos en una comunidad, e inclusive, en un culto.

La complejidad de la cultura organizacional aumenta en una institucion tan fragmentada
como la universidad, pues en esta es posible encontrar subculturas entre el profesorado,
agrupados segun una disciplina académica y por tipos de profesores. Una de las principales
razones para incluir una perspectiva cultural en el estudio de las IES, especificamente entre el
personal académico reside en el reto que tienen los investigadores para explicar las variaciones en
sus datos ya que, en la mayoria de los casos, estas se deben a las diferencias disciplinares entre

los profesores (Vélimaa, 2008).

Uno de los principales estudios sobre las comunidades disciplinares es el realizado por
Becher (1989) que consiste en el analisis de las relaciones entre los académicos y sus ideas
disciplinares. Becher se interesa por las caracteristicas de las disciplinas, las cuestiones
epistemoldgicas, los modelos de carrera, la reputacion y recompensas, la actividad profesional y
los sistemas de valores de los académicos, desde una distincion entre ciencias blandas y duras,

puras y aplicadas. En su obra hace una distincion sobre los participantes de su estudio: los
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miembros prestigiosos dentro de su comunidad acadéemica que son quienes definen con mayor

claridad los valores de las distintas disciplinas: los que se dedican a la investigacion.

Lo dltimo resulta de especial interés para este estudio, pues a pesar de la creciente
tendencia en las contrataciones a personal de tiempo parcial, el analisis de los trabajadores en
organizaciones se ha basado principalmente en aquellos que poseen contratos de caracter
permanente (Hall, 1996), situacion que también se presenta en la academia, como se puede
ejemplificar con dos de las grandes aportaciones aqui mencionadas (Becher, 1989; Clark, 1972)
ya que estan enfocadas en los considerados académicos, que como Teichler (2020) aborda en una
discusion de definiciones, estos son una subcategoria del investigador o aquellos que tienen un

contrato de al menos medio tiempo.

2.3.3 Establecimiento y disciplina: la relacion con los profesores de tiempo parcial

Dentro de las organizaciones de educacion superior es posible encontrar el acoplamiento de
multiples culturas correspondientes a las distintas disciplinas albergadas en la organizacion, las
cuales poseen jerarquias, lenguaje, redes colaborativas, comunicaciéon formal e informal y
sociedades micro y macro de practicantes unificados por un compromiso cientifico — disciplinar
(Brunner, 2007).

Segun Clark (1989) el establecimiento y la disciplina son elementos que a la vez que
articulan, agregan otro nivel de complejidad a la PA, un trabajo altamente fragmentado y
especializado producto de la variedad de campos disciplinares y tipos de instituciones (Brunner,
2007). Para Becher (1989), en la academia es posible identificar a quienes conforman las
disciplinas y sus departamentos como las tribus y territorios académicos que brindan identidad y
significado a las actividades del académico, y en donde cada tribu posee una forma de
organizacion social distinta. Segun la variacion de los objetivos e intereses de los miembros a

través del tiempo, dicha identidad se ve modificada (Brunner, 2007).

En la obra de Becher (1989) se hace mencion que quienes se identifican y encarnan en
mayor medida los valores y las costumbres propias de cada disciplina son los académicos. No
obstante, retomando las ideas de Marquina (2021), las conceptualizaciones realizadas a
académicos del primer mundo, como el estudio de Becher, no encajan perfectamente en la

realidad latinoamericana, por lo que, a pesar de establecer una comparacién entre las
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particularidades de la PA en distintos sectores del mundo, es pertinente sefialar el grado de
identificacion que puede tener un PTP al tener una presencia limitada dentro de la institucion y
dentro de la actividad docente, lo que podria mostrar resultados distintos a los sefialados por

Becher.

Esto lleva a un cuestionamiento base en el desarrollo de esta tesis, ¢el grado de identidad
o identificacion con la disciplina por parte del PTP podra ser similar al de los PTC de paises de
primer mundo, quienes desarrollan un apego superior a su disciplina segun el establecimiento?,
¢en qué casos podria ser de esta forma? De ser asi, esto permitiria demostrar la posible
generalizacién de los resultados del estudio de Becher (1989), no obstante, el supuesto de esta
investigacion es que los hallazgos con los PTP sean distintos, pues incluso los PTC de la
universidades bajo analisis presentan diferencias con los PTC de la literatura internacional, ya
que en la UNISON solo el 62.6% de estos profesores participa en algin programa de politica
publica que reconoce y premia la diversidad de funciones académicas, mientras que en la UES el
porcentaje baja a 15.7% (UNISON, 2022; UES, 2022), por lo que queda en evidencia que gran
parte de estos profesores no ven en la investigacion una prioridad, o por algin motivo adicional

no lograr acceder a estos programas.

Como lo sefala Altbach (2011) una de las principales diferencias en la PA de los paises
en desarrollo respecto a los de primer mundo es su composicion de profesores de tiempo parcial,
especialmente de aquellos que imparten pocas asignaturas y carecen de contratos regulares y

vinculos fuertes con la institucion.

Mientras en algunas IES los PTC tienen cierta preferencia para elegir las materias que
imparten, dentro de su propia disciplina, los estudios acerca de los PTP abordan temas como la
cantidad de horas de docencia de estos profesores, el limite de horas permitido o los promedios
de hora-clase por periodo (Acosta & Buendia, 2018; Buendia et al., 2010; Lépez et al., 2016), por
lo que estos profesores siguen una racionalidad econdmica sobre una académica, pues buscan
conseguir la asignacion de materias sin importar si esta pertenece a su disciplina de formacion, o

incluso si es de su agrado.

No obstante, el tema de la diversidad de culturas disciplinares, donde los PTP desarrollan
sus actividades universitarias, ha quedado al margen de los estudios. En su trabajo doctoral,

Acosta (2018) distingue de forma breve un contratiempo para agrupar a este conjunto de

50



profesores en una disciplina, esto debido a la multiplicidad de asignaturas de varias carreras que
se ven obligados a impartir para alcanzar cierto nivel salarial y propone clasificarlos por area de

conocimiento.

Debido a la complicacion para catalogar a los PTP es posible detectar la poca
identificacion de este grupo con una disciplina en particular. Clark (1983) sefiala que si un
académico se enfrenta a la opcion de dejar la institucion donde labora o cambiar de disciplina,
este optard por abandonar la institucion; y prosigue con una de las posibles razones: es mas
costoso cambiar de disciplina que cambiar de establecimiento debido a su alto nivel de
formacion, en la mayoria de los casos, doctorado. Es importante sefialar que esta afirmacion
aplica para el académico investigador, quien tiene una vida de estudios en determinada disciplina,
y no para los PTP que imparten asignaturas de diversas carreras, sin embargo, existen profesores
dentro de este grupo que contintan con estudios de posgrado con la finalidad de alcanzar una
carrera académica, lo que implica una posibilidad de que cierto sector de los PTP tenga una
relacién mas fuerte con la disciplina, tal como lo establece Clark, e incluso, debido a la continua
evolucion de los campos de conocimiento, estos profesores podrian contribuir en gran medida a
los programas interdisciplinarios de reciente creacion, pues su experiencia en diversas disciplinas

los convierte en los candidatos idoneos para la ensefianza en carreras interdisciplinarias.

Sin embargo, los PTP tienen distintas relaciones con la ES, pues unos se emplean en una o
varias |IES para completar sus ingresos, algunos tienen otro trabajo, realizan algun
emprendimiento, consultorias a otros sectores o se dedican al cuidado del hogar o de algln
familiar. Solo en el primer tipo de PTP se podria intentar trazar algan tipo de identificacion clara
con la disciplina o el establecimiento, pues el resto, aparentemente, tiene otras prioridades fuera
de la ES.

Lopez et al. (2016) sefialan tres tipos de PTP en su estudio: los expertos centrados en
docencia, los académicos en formacion y los profesores por contratacion extendida. A manera de
conjetura es posible distinguir en el primer grupo un mayor apego a la disciplina, pues son
profesores que imparten unas horas de docencia sin ser esta su principal actividad, puesto que
ejercen su profesion a tiempo completo, sin embargo, su predileccion por la disciplina podria
diferir de la del clasico académico, pues estos profesores no estan interesados en la investigacion.

El segundo tipo, los academicos en formacion, son en mayor parte jovenes que estudian un
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posgrado, por lo que le dedican parte de su tiempo a la investigacion y a la divulgacion cientifica.
Estos profesores buscan quedarse en su institucion, donde usualmente también cursan su
posgrado, pero como profesores investigadores, por lo que ser PTP constituye un paso en sus
carreras. Al buscar un futuro dentro de la investigacion, se puede inferir que su preferencia se
inclina hacia la disciplina, al igual que el primer grupo. El tercer conjunto de profesores, los de
“contratacién extendida”, engloba a aquellos que tienen varios afios laborando en la misma
institucion buscando la mayor carga académica posible, por un lado, para completar un mejor
salario y por el otro, para demostrar su compromiso con la institucion como mérito para alcanzar
una plaza enfocada en docencia, pues estos profesores no se dedican a la investigacion. Es en este
ultimo grupo donde es posible identificar a PTP con predileccion hacia el establecimiento sobre
la disciplina. No obstante, es complicado saber cuantos profesores se encuentran en cada
tipologia, debido a que las IES no conocen los motivos y experiencias que orientan las decisiones
en las carreras de los PTP y no es posible saberlo mediante el simple acceso a la antigiiedad de
estos en una base de datos.

Lo anterior expone parte de la heterogeneidad del profesorado a tiempo parcial y, con
base en el estudio de Lopez et al. (2016), es posible sefialar que una parte de los PTP tienen una
identificacion mayor con su disciplina de formacion, y en la cual se siguen formando, pero en el
camino a la tan anhelada carrera académica dentro de una institucion en ocasiones se ven
obligados a poner en segundo término dicha disciplina, por lo que el establecimiento juega un
papel importante en la identificacion del PTP, a diferencia del catedratico de antafio, quien solo
buscaba prestigio de la institucion con la imparticion de asignaturas de su disciplina, mientras el

PTP actual ve la universidad como un trabajo.

En Estados Unidos, un estudio realizado en una universidad privada y una publica
encontro que los PTP, sin hacer distincion entre las funciones que realizan, carecian de un
sentido de pertenencia cuando debido a sus contratos temporales sus necesidades socio —
emocionales no se satisfacian, o cuando tenian poca presencia dentro de la cultura académica al
no sentirse aceptados por sus colegas y al no ser considerados para la toma de decisiones (Ryan et
al., 2019), por lo que el sentimiento de exclusion no permite que el PTP desarrolle un sentido de

identidad por su departamento o institucion.
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Por otro lado, la funcién para la cual los PTP son contratados, en especial en las IES bajo
estudio, es la docencia, y solo esta actividad es remunerada, pese a que ambas instituciones
cuenten con investigacion, por lo tanto, ;sera posible encontrar una mayor inclinacion hacia la
institucion debido a la identificacion con la funcién docente en los PTP que forman parte de este
estudio? Ademas, es importante sefialar que la mayor parte de las investigaciones anteriores que

presentan una postura sobre la relacion de los miembros de la PA se enfocan solo en los PTC.

2.4 Lasituacion del profesorado de tiempo parcial frente a la sociedad contemporanea

Durante la época dorada del modelo del Estado benefactor, el trabajador asalariado tenia
asegurado el acceso a servicios de salud, educacion y seguridad, en la medida que este
contribuyera al sostenimiento de tales derechos (Soto, 2020). No obstante, con el Estado
benefactor debilitado y la época del neoliberalismo, aparece la “segunda modernidad” o
modernidad liquida (Bauman, 2013), donde la incertidumbre se convierte en la norma para los
trabajadores y la busqueda de una rutina parece degradante, incluso se percibe como una fuente
de ignorancia, dejando de lado que esta provee proteccion y estabilidad a la vida del trabajador
(Sennett, 2005), por lo que una vida de impulsos y de momentos es lo que busca una parte de la

sociedad en tiempos contemporaneos, lo que lleva a aceptar una etapa de flexibilizacion laboral.

En una era de globalizacion y flexibilizacion el contexto laboral ha modificado la forma
en que la sociedad valora el vinculo laboral, como vive con la incertidumbre y se identifica, de
forma temporal, con una organizacion, pues considerar alcanzar la estabilidad laboral resulta
poco realista (Ortiz, 2017).

Altbach (2011) sefiala algunas de las realidades que afectan a la educacion superior y al
profesorado como la masificacion, que provocé una fragmentacion mayor en la PA; la rendicion
de cuentas que limita la autonomia de los profesores mediante la estricta regulacion del trabajo
académico; la privatizacion que ha ejercido presion sobre miembros de la profesion para expandir
y generar ingresos, para ellos y para las IES, mediante consultorias y actividades no docentes y;
la mercantilizacion que ha obligado a los profesores a adquirir mayor consciencia sobre el interées

curricular del estudiantado y los ha alentado a ser participes de actividades empresariales.

La universidad como organizacion se adapta a las circunstancias pues tiene una necesidad

de sobrevivir, de la misma forma quienes la conforman se benefician de la continua
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supervivencia de las IES (Scott, 2005). Por tal motivo, la universidad en la actualidad ha alineado
sus objetivos, dando prioridad a la investigacion, de la misma forma que los académicos, debido

a que resulta ser una actividad mas redituable y prestigiada que el enfoque docente.

Con la llegada de los programas de politicas publicas que aportan apoyos econémicos
para la investigacion con la intencion de frenar la fuga de cerebros, todo el profesorado se vio
afectado en su remuneracion, pues donde antes se buscaba una mejora salarial, ahora se debe
concursar por la obtencion de recursos extraordinarios, ademas de afectar la pension de los
profesores debido a que la remuneracion adicional que reciben no forma parte de su salario
(Ibarra & Rondero, 2005). No obstante, esos apoyos llegan a aquellos PTC que realizan
investigacion, y se deja de lado la labor docente que realiza el resto del profesorado, en su

mayoria, los que tienen contratos de tiempo parcial.

A pesar de representar una mayoria en la ES, estos profesores no aportan estabilidad a la
docencia de sus instituciones, de la misma forma que ellos carecen de estabilidad laboral como lo
establecen Kezar et al. (2018), sobre los costos humanos y morales de tener una fuerza laboral de
PTP, al afirmar que este grupo vive con salarios bajos, sin prestaciones, seguridad laboral y sin
posibilidad de seguir una trayectoria académica.

En este contexto desarrollan sus funciones docentes los miembros de la PA v,
particularmente, los PTP. A estas realidades de caracter internacional se les deben afadir la era de
la globalizacion, asi como la introduccién de las politicas neoliberales, que en conjunto han

Ilevado el trabajo, y la academia, a una situacion de precarizacion.

Las politicas neoliberales han quitado el riesgo econémico de las empresas y lo han
trasladado a los trabajadores al rebajar sus derechos; bajo la premisa del trabajo flexible, se crea
en el empleado un estado de inseguridad financiera y estrés emocional (Lopes & Dewan, 2015).
Por otro lado, en el marco de la ES, las nuevas politicas orillaron a profesores e instituciones a
privilegiar la investigacion sobre la ensefianza, dejando “huecos” en la docencia, por lo que se
requirié de una mayor cantidad de profesores de horas sueltas, reemplazables, con condiciones

precarias y contratos flexibles.

Sennett (2005) aborda el tema de la flexibilidad desde la comparacion en la forma en que

el viento puede soplar contra un arbol y doblegar sus ramas, pero estas siempre vuelven a su
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posicion original; de la misma manera, la capacidad de ser flexible en el ser humano demuestra
una conducta que resiste a la tension y es adaptable a las distintas circunstancias de la vida sin
romperse. Especificamente en relacion con el trabajo, el autor destaca las caracteristicas que este
ha adquirido iniciando con la flexibilidad, en relacion con la temporalidad de los contratos;
siguiendo con el aumento limitado en la remuneracion del trabajo aunado al encarecimiento de
los productos basicos y; la reduccidn en las garantias sociales del trabajador, como vacaciones,

seguro médico o primas por antigiiedad.

El profesor universitario, y especialmente el PTC labora en condiciones de flexibilidad al
firmar contratos que no garantizan estabilidad, al tener evaluaciones permanentes de su
desempefio y recibir estimulos econdmicos con base en su mérito individual lo que, en conjunto,
conlleva una mayor carga laboral, ademas de tener impacto negativo en el equilibrio personal —

profesional del profesor (Claverie, 2015).

El trabajo flexible por si mismo no significa que sea precario, por lo que es pertinente
analizar en cual o cuales dimensiones de la precariedad se puede encontrar una labor (Rodgers y

Rodgers, 1989) y si esta es percibida como precaria por parte del trabajador.

Cuando el mercado funciona con base en la precariedad laboral, principalmente debido a
la temporalidad de los trabajos, se produce lo que Standing (2011) define como la trampa de la
precariedad, la cual engloba los costos que sufren quienes caen en ella. Esta se presenta desde la
finalizacién de un contrato en donde, si es necesario, toma tiempo aplicar para recibir beneficios
por parte del gobierno al estar desempleado, ademas del hecho de gue no se reciben ingresos, se
debe invertir tiempo y dinero para buscar un nuevo trabajo, prepararse y asistir a entrevistas, y si
se es contratado, se deberan aprender nuevas rutinas laborales y ajustar las actividades externas al
empleo a un nuevo horario. Si se considera que estos trabajadores viven entre distintos empleos
temporales, los costos de tiempo y dinero que genera el ciclo de la trampa de la precariedad

superan las ganancias que estos pueden recibir.

En la situacion del profesorado, particularmente en el caso argentino, pero generalizable
para el cuerpo docente latinoamericano, Sisto (2005) sefiala que la mayor parte es contratado por
hora-clase, sin servicios de seguridad social o de salud, siendo considerados como prestadores de
servicios, ya sea de docencia, en asesoria o investigacion, aunque no en todas las universidades

son remuneradas estas funciones; asimismo, expresa la problematica cuando no hay trabajo
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docente disponible, cuando no se abre un grupo de clases, no hay posibilidad de empleo ni pago
para el profesor. Por tal motivo, mediante el trabajo flexible y la precarizacion de las condiciones
laborales, al igual que en las empresas que buscan maximizar sus ganancias, el capital que
representa el profesor universitario convertido en trabajador precario, se explota como recurso, se

reducen sus costos y aumentan los beneficios para las IES.

Acosta (2018) aborda especificamente el tema de los PTP en dos IES mexicanas, una
publica y una privada, y retoma las dimensiones de la precariedad de Rodgers y Rodgers (1989)
sintetizandolas de la siguiente forma: la dimension temporal que hace referencia a la duracién del
contrato; la dimension social que considera la seguridad en las prestaciones; la dimensién
organizacional en donde aborda la sobrecarga laboral, el estrés y enfermedad asi como el despido
injustificado y; la dimension econdmica, en donde sefiala un salario bajo y/o un alto niumero de
horas laborales, asi como los pagos por hora, jornada o por dia. Ademas, establece que, si un
empleo se encuentra en al menos dos de las cuatro dimensiones mencionadas, se considerara un
trabajo precario; por lo tanto, concluye que la labor de los PTP es precaria y, en mayor medida,

en la institucion privada.

El trabajo flexible es precario al presentar ingresos bajos o insuficientes para asegurar el
bienestar del trabajador, asi como la restriccion de proteccion laboral y social; lo que antes era
imprescindible en un contrato laboral queda ausente en la precariedad, desde la estabilidad que
brinda ser un empleado de tiempo completo, tener un lugar trabajo, cesantias, ahorros para el
futuro, seguro social, entre otros beneficios de los que carecen los trabajadores denominados
precarios (Ortiz, 2017).

Con relacion a los PTP que laboran en un contexto de condiciones precarias, no todos lo
perciben de esa forma, pues aungue la figura del catedratico de antafio que prestaba su tiempo
buscando prestigio en la docencia y no una remuneracion por sus servicios ha desaparecido, una
parte de la poblacion de PTP, por ejemplo los estudiados por Soto (2020), “expertos con horas
docentes” se dedican de lleno al ejercicio de su profesion o negocio propio y la remuneracioén que

obtienen de la labor docente no es su principal fuente de ingreso.

¢Por que a pesar de laborar en condiciones laborales que distan de ser las mejores los PTP
contintan en la academia? Estos profesores se han manifestado sobre estar en desacuerdo en lo

relacionado a su retribucion salarial, falta de apoyo y estan inconformes con la exclusion de la

56



comunidad académica en que se encuentran, no obstante, estos profesores siguen en las IES, pues

la satisfaccion personal supera las dificultades que encuentra en su labor (Pons et al., 2017).

Derivado de la situacién que enfrenta el PTP en la educacion superior, es pertinente
cuestionarse sobre los factores que dan forma al significado que los profesores otorgan a su labor
dentro de las IES. Ademas, ¢las condiciones de precariedad imperan en todas las IES mexicanas?
La respuesta presentara variaciones, al menos en UNISON, entre los profesores con contrato
determinado e indeterminado, pues los Ultimos tienen seguridad sobre su empleo, no obstante, el
PTP puede buscar un beneficio econdmico o simbodlico de su labor docente, por lo que, si se
busca solo retribuir a la sociedad o a la institucion, el profesor podria no percibir una situacion de

precariedad, aun cuando las caracteristicas de su contrato lo hagan.

2.4.1 Significado del trabajo para el PTP en la sociedad contemporanea

En los estudios realizados sobre el profesorado de tiempo parcial se encuentra una constante: la
precariedad. En México, diversas investigaciones (Acosta, 2018; Buendia et al., 2010) destacan
las condiciones precarias en las que desempefian sus labores los PTP, sobre todo en las
instituciones privadas, mientras que otros estudios (Soto, 2020) reconocen la precariedad como
una situacion de la sociedad en general y no como una caracteristica propia de las IES, por lo que
a pesar de que los profesores se encuentren laborando en condiciones precarias, estos no lo

perciben como tal, pues la situacion se ha normalizado en todos los sectores.

Dadas estas condiciones, ¢de qué forma es posible conocer el significado que el PTP da a
su labor en la universidad? Como se reviso anteriormente, varios autores estipularon un camino
propio para desarrollar lineas tedricas con la finalidad de medir el significado del trabajo, no
obstante, el presentado por el equipo del MOW (1987), ademas de ser pionero en el area, analiza
las dimensiones de interés para este estudio y pueden ser adaptadas a la situacion de los
profesores de educacion superior, especificamente a los PTP. Sin embargo, el objetivo de este
estudio dista de la medicion mediante un modelo de caracter cuantitativo como se desarrollo en la
investigacion de MOW, pues busca la interpretacion de los significados de los profesores. Para
ello, se realizaron adecuaciones en las dimensiones de los elementos presentados en estudios

anteriores para determinar las categorias que ayudaran en la interpretacion del significado de la
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labor del PTP, por lo tanto, la figura 1 muestra las categorias principales que guiardn esta

investigacion, las cuales se explican a continuacion.

Figura 1

Categorias para la interpretacion del significado del trabajo

Significado del trabajo

Centralidad Norma.s y e Identificacion :

. creencias con €l rol Precaniedad
del trabajo . laborales
soclales laboral

Adaptado de MOW (1987) Adaptado de
MOW (1987),
Clark (1983) y
Becher (1989)

Fuente: Elaboracidn propia con base en MOW (1987), Clark (1983), Becher (1989) y Rodgers y Rodgers (1989).

Primero, en la centralidad del trabajo, se precisa identificar el grado de importancia que
ejerce la labor universitaria en la vida del PTP, en el sentido de si esta es su Unica actividad
laboral ya sea en una o varias IES, o si tiene otras ocupaciones, para definir si el ser profesor

tiene un lugar principal laboralmente o representa algo adicional a la vida del actor.

En segundo término, en las normas y creencias sociales, se busca describir los derechos y
obligaciones laborales de los profesores segin su tipo de contrato en cada institucion y el
conocimiento que ellos tienen de los mismos, asi como identificar las expectativas y creencias

sobre su carrera dentro de las IES.

En tercer lugar, la dimension de las metas laborales aborda aspectos como la busqueda de
estatus o prestigio, autonomia e independencia, asi como el deseo de la formacion de redes
colaborativas y realizacion personal. También se consideran cuestiones como la remuneracién a
la que el docente aspira, la promocién a un contrato con condiciones estables o como PTP y la
posibilidad de elegir sus horarios laborales
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Por ultimo, en la cuarta dimension, la identificacion o identidad con el rol laboral, existe
un interés particular en la denominacion idénea para el PTP, Acosta (2018) hace hincapié en esta
situacion al preguntarse como conceptualizar a este grupo, ¢catedraticos, profesores, docentes o
académicos?, no obstante, ain al definir una terminologia adecuada, la heterogeneidad de este
sector de profesores exige una tipologia especial, por lo mismo, distintos estudios plantean varias
clasificaciones para los PTP segun sus encuestas o entrevistas (Buendia et al., 2010; Lopez et al.,
2016; Soto, 2020). Sin embargo, en el caso de quienes ejercen su profesion a la par de la
ensefianza, ¢como se identifican?, ;cémo profesionales que imparten docencia, 0 como docentes
que ejercen su profesion? En el estudio del MOW (1987) esta dimension buscaba la
identificacion del trabajador con la tarea que realiza, la organizacion, el producto o servicio que
presta o la profesion que desempefia, sin embargo, en el estudio del profesorado de tiempo parcial
gue en ocasiones tiene una presencia reducida en la institucion, esta dimension podria presentar
resultados distintos, desde la identificacion con el rol docente, la funcion de investigador, la
relacion con los estudiantes o alguna de las tareas adicionales que se ven orillados a realizar en
las IES, asi como constatar o rechazar las teorias de Clark (1983) y Becher (1989) sobre los
académicos investigadores y su compromiso con la disciplina sobre la institucion, por lo que en
el caso del PTP, se buscaria encontrar si la mayor relacion de estos reside en su disciplina de
formacion, la disciplina donde imparte clases o la institucion donde labora.

Adicionalmente a las cuatro dimensiones adaptadas del MOW (1987), se proponen una
mas: la precariedad laboral, perspectiva con la que se relaciona de forma regular el estudio del
PTP. En esta se busca reconocer las dimensiones de la precariedad en las cuales se encuentra el
profesor con base en las propuestas por Rodgers y Rodgers (1989) y si esta situacion es percibida
de esta forma por el PTP. La temporal contemplara el contrato determinado de los profesores; la
dimensidn social considera la seguridad y estabilidad de sus prestaciones y beneficios, proteccion
que brinda el sindicato; la organizacional incluye temas de sobrecarga laboral, estrés y
agotamiento y; la dimensién econdémica engloba cuestiones como un salario bajo con relacion al

trabajo que se realiza.

A partir del analisis presentado en este capitulo, queda claro que la literatura ha
documentado ampliamente las condiciones laborales de los profesores de tiempo parcial y la

transformacion del mercado académico. Sin embargo, es evidente que las politicas
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implementadas han priorizado la investigacién sobre la docencia, generando una brecha que
afecta tanto la estabilidad laboral de los docentes como la calidad educativa. Si bien los estudios
previos ofrecen un marco solido para comprender estas dinamicas, resulta fundamental adoptar
una perspectiva critica que cuestione no solo las estructuras actuales, sino tambien las
implicaciones que estas tienen en la manera en que los docentes viven y significan su trabajo. En
este sentido, esta investigacion no solo describe estas condiciones, sino que profundiza en cdmo
los profesores experimentan y dotan de sentido a su labor en un entorno caracterizado por la

precarizacion y la inestabilidad.
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Capitulo 3. Aproximacion metodologica

En el capitulo anterior se plantean las dimensiones que aportan al conocimiento del significado
del trabajo para el PTP, desde la centralidad que la labor docente adquiere para el profesor, sus
normas y creencias sociales, las metas laborales, la identificacion con su rol laboral como
profesor o como profesionista y la relacion con la disciplina e institucion y el contexto de
precariedad laboral. Por lo tanto, en este capitulo se expone la aproximacion metodoldgica que
guia la investigacion sobre el significado del trabajo de los PTP de la UNISON y la UES, donde
se contempla el tipo de paradigma y disefio de investigacion que se utilizd, las categorias iniciales
de andlisis, los participantes y su seleccidn, las distintas técnicas de recoleccion de datos, las
estrategias para minimizar las amenazas a la validez, el rol que asumio el investigador y las

limitaciones del estudio.

3.1 Paradigmay disefio de investigacion

Esta investigacion siguié un paradigma constructivista pues se establece que la realidad no es
s6lo una, sino que es construida desde las distintas percepciones de los sujetos (Gergen, 2007). Se
utilizé este enfoque ya que una de las principales cuestiones que abord6 este proyecto consistia
en la busqueda del significado que el PTP otorga a su trabajo dentro de las IES, desde la realidad
personal de cada profesor, ademas de considerar el contexto institucional de las dos universidades

bajo estudio.

El enfoque de este estudio radico en los PTP de la UNISON vy la UES, por lo que para
conocer a profundidad el significado del trabajo que estos profesores otorgan a su labor como
docentes, un enfoque cualitativo permitié recopilar datos mediante la interaccion con los
profesores, ademas de analizar las opiniones y percepciones que tienen acerca de su labor docente
(Mcmillan & Schumacher, 2005). Por medio de una investigacion cualitativa fue posible observar
de cerca un nimero reducido de participantes, entendiendo a mayor profundidad el dia a dia y el

sentir de los profesores sobre su trabajo en la educacion.

Una investigacion de estudio caso comparado permitié analizar dos cuestiones distintas:
la situacion que viven los PTP en la UNISON vy la que viven en la UES, para distinguir los

contrastes y los puntos en comun que tienen los profesores de ambas instituciones. El estudio de
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caso comparativo segun Yin (2005) busca comprender un fendmeno mediante el analisis de
varios casos e identificando los contrastes entre sus caracteristicas y requiere tomar en
consideracién las condiciones contextuales del fendmeno, las cuales son de alta pertinencia en

esta investigacion debido a las distintas caracteristicas de ambas universidades.

Para ello, se deben seleccionar los casos que sean relevantes para la pregunta de
investigacion, ademas, demanda mdltiples fuentes de evidencia, las cuales en este estudio son las
bases de datos, la revision de documentos como el EPA y el CCT vy los testimonios de los
participantes, los cuales deben de converger en una triangulacion de datos. Esta comparacion se
realiza de forma sistematica y rigurosa, usando criterios especificos para encontrar similitudes y
diferencias entre los casos. Por otro lado, este enfoque es til para comprender fendmenos

complejos y multifacéticos al permitir un analisis desde distintas perspectivas.

3.2 Técnicas de recoleccién de datos

La informacion que soporta esta investigacion se obtuvo de tres fuentes basicas. En primer
término, la informacion contenida en las bases de datos de la plantilla institucional
proporcionadas por la UNISON (2022) y la UES (2022) a través de la Plataforma Nacional de
Transparencia. Los datos de los profesores fueron depurados y analizados segun varios criterios
como su tipo de contrato: PTC, PTP, profesor de medio tiempo y técnicos académicos, asi como
su nivel o categoria; su nivel de escolaridad: doctorado, maestria, especialidad, licenciatura o
carrera técnica; su edad, sexo y antigliedad; el departamento y unidad regional o campus al que
pertenece, asi como la carga académica del semestre. Lo anterior con la finalidad de identificar
las principales caracteristicas demogréaficas de los profesores de ambas instituciones y
compararlas con las especificas de los PTP, asi como para realizar la comparacion entre

universidades.

Por otro lado, se realizd una revision documental del EPA y el CCT para conocer las
regulaciones institucionales en materia laboral de sus PTP. Con base en esto, se hizo una
caracterizacion institucional de los salarios, tipos de contrato y prestaciones sociales. El énfasis
de esta revision radica en las variaciones contractuales especificamente sobre los PTP y no en los
cambios de clausulas que involucran al profesorado en general. En el caso de la UES, el CCT de

mayor antigliedad al que se tuvo acceso data del 2014, mientras el méas reciente corresponde al
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2018, por lo tanto, se identificaron los principales cambios normativos para las condiciones
laborales de los PTP en esos afios; por otro lado, para la UNISON se analizaron los contratos
correspondientes a los bienios 2013-2015, 2017-2019 y 2021-2023, para evaluar las
modificaciones para los PTP en fechas similares a la UES. Para los cambios establecidos en el
EPA, se analizaron dos versiones para cada institucion, para la UNISON los documentos de 2016
y 2020, mientras que para la UES los de 2015 y 2021, de igual forma, el énfasis fueron las

modificaciones en lo relacionado a los PTP.

Por ultimo, el instrumento principal para esta investigacion fueron entrevistas semi
estructuradas a los profesores seleccionados, las cuales constan de un guion pre establecido por la
investigadora, pues permiten flexibilidad al momento de la entrevista, por lo que es posible
agregar preguntas adicionales si se considera pertinente (Hernandez et al., 2014), ademas,
algunas cuestiones se adaptaron al conocerse detalles sobre la trayectoria del profesor y evitar
redundancias. Pese a que un cuestionario permitiria un mayor alcance hacia un grupo numeroso
como lo son los PTP, la opcién de emplear entrevistas en este estudio permitié conocer con
mayor profundidad el sentir de los profesores hacia su labor docente mediante el andlisis de casos

concretos.

Para profundizar y construir el significado del trabajo desde la perspectiva del PTP este
guion consta de tres secciones, en las que se trataron los temas de la labor como PTP, la
trayectoria docente y profesional, y las condiciones laborales, las cuales se conforman por
distintas preguntas que abordan las categorias de analisis iniciales estipuladas en el capitulo
anterior. Para la construccién de este guion, se realizd una revision exhaustiva de la literatura,
donde se consultd el material para entrevistas y cuestionarios realizados en diversos estudios,
también se incluyeron situaciones especificas que se abordan en esta investigacion debido a las
universidades que se estudian, se discutio con expertos sobre los temas centrales de la
investigacion y los cuestionamientos adecuados para obtener informacion relevante, y se
realizaron pruebas piloto en octubre de 2022 para evaluar las modificaciones necesarias al guion

final de la entrevista.

En la primera seccion, los aspectos laborales como PTP, se buscaba conocer la rutina del
profesor, sus funciones dentro y fuera del aula, que lo que mas y menos le gusta de su labor y las

relaciones que tiene con sus alumnos, colegas y supervisores. La segunda seccion, la trayectoria
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docente y profesional, como su nombre lo indica, tiene un enfoque en la trayectoria del profesor,
desde las perspectivas profesional y docente, ademas permitié indagar si este realizaba otro tipo
de actividades fuera de estas clasificaciones, y buscaba cuestionar las prioridades del PTP y los
motivos que lo llevaron a ejercer la docencia. Las condiciones laborales constituyen la tercera
seccion de la entrevista, en la cual se abordaron cuestiones como la forma en la que el profesor
lleg6 a la institucién, lo que mas y menos le gusta de ella, su percepcion sobre su salario,
prestaciones y carga laboral, asi como el ambiente de trabajo y los apoyos que le brinda la
universidad, las expectativas sobre su futuro y su seguridad dentro de la institucién, asi como su

deseo de permanecer y crecer en ella.

3.3 Consideraciones éticas

En este estudio se garantizé la proteccion de los derechos, el bienestar y el anonimato de los
participantes. En primer lugar, se envio una invitacion a los profesores para participar en la
investigacion, explicando claramente los objetivos y procedimientos de este. Los participantes
tuvieron la oportunidad de evaluar su participacién en el estudio, sin ningln tipo de consecuencia

negativa para su relacion laboral o académica.

Ademas, se garantizo la privacidad y confidencialidad de los datos recopilados. Se utiliz6
un numero de entrevista para referirse a ellos en el analisis con la finalidad de mantener la

confidencialidad de los participantes y los datos solo son accesibles para el investigador.

En la realizacion de entrevistas es pertinente considerar la grabacién de la reunion para
analizar con detalle la informacion recopilada. Antes de comenzar la grabacion, en una sesién
presencial o virtual, se le explico al profesor que esta seria utilizada para fines Unicos de
investigacion y que permitiria un analisis mas detallado de la informacion compartida, asi como
gue sus datos personales permanecerian en el anonimato. El profesor tenia la libertad de aceptar o

rechazar la grabacion de la sesion.

Para fines de asegurar la calidad de la grabacion, se cuiddé que fuera realizada en un
ambiente adecuado y sin interrupciones, si la entrevista era presencial, en un lugar que
garantizara la confidencialidad, no obstante, la mayoria de los PTP carecen de cubiculo personal
que permita estas condiciones, por lo que se buscé tener la reunidn en el espacio méas conveniente

para el profesor, regularmente propuesto por el mismo profesor, como un cubiculo prestado, un
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saldn de clases que se encuentre libre, una sala de maestros vacia e incluso una cafeteria, en esta
ultima la calidad del audio no era la éptima, pero se pudo recuperar el material con éxito. Se

utilizaron dos grabadoras en todo momento para asegurar la proteccion del audio.

3.4 Participantes, criterios de seleccion y muestra

Los sujetos considerados para la investigacion fueron PTP con al menos 2 afios de experiencia
docente con la finalidad de considerar participantes que tengan una trayectoria en la universidad,
aunque sea reducida, donde puedan presentar distintas vivencias que el tiempo en la actividad
docente les ha brindado; para su seleccion, se llevé a cabo un muestreo intencionado de variacion
maxima, el cual permite estudiar ciertos informantes clave que pueden aportar informacion
abundante que al mismo tiempo representan variacion entre las caracteristicas relevantes para el
problema de estudio (Mcmillan & Schumacher, 2005), debido a que no existe un PTP promedio o
estandar y es pertinente analizarlo desde distintas aristas para conocer la variedad de

perspectivas, experiencias y circunstancias que rodean a este tipo de profesores.

Para elegir a estos participantes se utilizé la clasificacion de PTP segin su carga
académica, y se buscd entre cada tipo de profesor distinciones entre institucion, sexo, edad,
antigliedad, area de conocimiento, caracter del contrato y estado civil. Estas diferencias no
representaron un factor riguroso para la seleccion de los participantes, pero aportaron distintas
vivencias entre ellos, pues se consideraron aquellos PTP que se encuentran en los inicios de su
carrera académica y buscan forjar un futuro en la academia, normalmente a través de un puesto
de tiempo completo y otros con una mayor antigiiedad pero con mayor dedicacién a sus
actividades como profesionista; a profesores que se encuentran estudiando un posgrado y
aquellos que se dedican a ensefiar sin el interés por la investigacién; también a quienes son
solteros y no son responsables del sostenimiento econdmico de terceros y los que tienen una
familia con varios hijos pequefios. Todo esto con la finalidad de aportar distintas perspectivas
para una misma figura, el PTP que, a pesar de compartir un tipo de contrato y condiciones

laborales, la situacion personal de cada uno aportd distinciones entre los testimonios.

Los profesores que cumplieron con las caracteristicas anteriores fueron contactados por
correo electrénico de forma directa o con el apoyo de los coordinadores o jefes de carrera, y se

utilizd en ciertas ocasiones un muestreo en cascada o de bola de nieve en el que los participantes
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recomendaron a otro (Mcmillan & Schumacher, 2005), esto para encontrar profesores que
accedieran a participar en la investigacién y que cumplieran con las caracteristicas que no se
habian cubierto al momento. Ademas, este método fue de utilidad debido a que el PTP suele
encontrarse disponible en la institucion durante un tiempo limitado, usualmente solo durante sus
horas de clase pues tiene otras actividades, laborales o de otra indole, fuera de la universidad y su
contrato no le requiere permanecer en las instalaciones, lo que dificulto la labor de encontrar
profesores que estuvieran dispuestos a participar, pues debian invertir poco mas de una hora de su

tiempo para compartir sus experiencias.

Los participantes fueron contactados en el primer semestre del afio 2023 y se tuvieron
reuniones de forma presencial sujetas a disponibilidad del profesor, en las instalaciones de la
UNISON o la UES segun fuera el caso, pero también se realizaron reuniones de forma remota, en
plataformas virtuales, a solicitud del profesor, o cuando se presentaron circunstancias en

particular.

No existia una cantidad predeterminada de participantes, debido a que se buscaba el punto
de saturacion (Mcmillan & Schumacher, 2005) que se consigue cuando se ha recopilado
suficiente informacion y se ha llegado a un punto de redundancia en el que ya no se espera que la
recopilacion de datos adicionales aporte informacion significativa sobre el fendbmeno en cuestion.
Para ello, se realizaron 19 entrevistadas a PTP cuyas caracteristicas diversas cubrieron las

distintas perspectivas de este grupo de profesores.

Se utilizd6 una nomenclatura para guardar el anonimato del profesor segun su carga
académica (A =1ab5 horas, B=6a 10 horas, C = 11 a 15 horas, D 16 a 20 horas, E = méas de 20
horas), institucion (1 = UNISON, 2 = UES), sexo, (M = masculino, F = femenino) y escolaridad
(D = doctorado, M = maestria o L = licenciatura), por lo que una profesora de la UES, que

imparte 12 horas de clase, con estudios de maestria, tendria un cédigo de B2MM.

Tomando en consideracion la base de datos proporcionada por cada universidad a través
de la Plataforma Nacional de Transparencia y después de depurarla, se seleccionaron profesores
gue presentaron una carga académica variada, asi como su edad y antigiiedad. En la tabla 8 se
concentran las principales caracteristicas de los informantes, en el orden segun fueron

entrevistados, donde se consideran los 19 profesores participantes. Es importante sefialar que,
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aunque la mayor parte de la informacion se puede obtener de las bases de las instituciones, estos

datos fueron corroborados directamente por los profesores.

Tabla 8

Entrevistados, caracteristicas generales

Cadigo de .- Estado Ultimo grado Otra actividad Carga . .
profesor Sexo  Edad  Antigtiedad Civil de estudios laboral académica Universidad
B1FL F 39 2 Casada Maestria Estudio posgrado 8 UNISON
C2MMa M 44 3.75 Divorciado Maestria Estudio posgrado 11 UES
A2MM M 30 45 Casado Maestria Profesor en 5 UES
educacion basica
Docencia en otras
E2MMa M 36 4.25 Casado Maestria IES, 23 UES
emprendimientos
E2MMb M 32 4 Soltero Maestria ~ Docenciaen otras 25 UES
IES, proyectos
EIMMa M 44 14 Casado Maestria . Lroyectosen 25 UNISON
industria privada
A1FM F 31 3 Union Libre  Maestria Trabajo tiempo 4 UNISON
completo
AlMM M 60 31 Divorciado Maestria Trabajo tiempo 4 UNISON
completo
D2MM M 56 25 Casado Maestria No 20 UES
E1FMa F 43 22 Casada Maestria No 25 UNISON
A1MD M 38 7.05 Casado Doctorado PTC en otra IES 4 UNISON
E1FMb F 34 6.07 Casada Maestria Trabs;?ctiﬁmpo 25 UNISON
EIMMb M 39 9.05 Soltero Maestria | rapajo de tiempo 25 UNISON
completo
B2ML M 37 3 Casado  Licenciara  consuttorias, 9 UES
estudio posgrado
C2MMb M 34 4.5 Casado Maestria Negacio propio, 19 UES
estudio posgrado
E2FD F 49 5 Soltera Doctorado  Trabaja en otras IES 26 UES
B1MM M 33 2 Casado Maestria Trabaja en otras IES 10 UNISON
A1MDb M 36 3.09 Soltero Posdoctorado  Estudio posgrado 5 UNISON
Trabaja en varias UNISON-
E1IMD M 41 2 Soltero Doctorado IES 22,6 UES

Fuente: Elaboracion propia con testimonios de los profesores y datos de la Plataforma de Transparencia
(UES, 2022; UNISON, 2022).

3.5 Anadlisis de las entrevistas

Para el analisis de las entrevistas se realizd su transcripcion, conservando el anonimato de los

profesores participantes, donde se anotaron los datos generales de la reunion: el nimero de

entrevista, la fecha, el lugar y algln detalle en particular sobre la realizacion de la entrevista, ya
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sea si esta tuvo que sea pospuesta en varias ocasiones, o si se sabia que el profesor tenia prisa por
irse o si estaba cansado por ser el final del dia, lo que brindé un contexto adicional a algunas de

Sus respuestas.

Posteriormente, para el analisis del contenido de la entrevistadas se utilizo el software
MAXQDA, para revisar minuciosamente cada transcripcion y clasificar la informacion en

categorias y subcategorias, para su posterior analisis e interpretacion de resultados.

Las entrevistas fueron codificadas mediante segmentos de distinta amplitud, pues podian
contener desde una frase o un par de renglones, hasta uno o dos parrafos y, la codificacion fue de
caracter deductiva — inductiva, puesto que en un primer momento se emplearon las categorias
propuestas por la literatura, pero las subcategorias emergieron al realizar el anélisis de las
entrevistas. A pesar de que los cddigos se obtuvieron de los segmentos de las transcripciones, se
utiliz6 un analisis tematico (Saldafia, 2009) para identificar los patrones significativos y

organizarlos en temas o categorias.

3.6 Categorias de analisis

Para analizar la informacién en esta investigacion, se utilizaron en un primer ciclo de
codificacion, las categorias y subcategorias de andlisis inicial, las cuales se obtuvieron por un
método deductivo, donde se emplearon categorias predeterminadas como resultado de la
basqueda de bibliografia consultada (McMillan & Schumacher, 2005), como se sintetiza en el
marco tedrico propuesto, el cual es producto de la teoria del significado del trabajo (MOW,
1987), asi como lo que influye en las creencias y significados de los profesores como la relacién
con la disciplina y la institucion donde se ejerce la profesion (Clark, 1983), y una particularidad
de los trabajadores de tiempo parcial, en este caso, profesores, la precariedad laboral (Acosta,
2018), por lo que las 5 categorias para el andlisis inicial de datos son: la centralidad del trabajo,
las normas y creencias sociales, las metas laborales, la identificacién con el rol laboral y relacién

con la disciplina e institucion y la precariedad laboral.

Estas categorias iniciales poseen subcategorias que se pueden extraer de la misma teoria,
no obstante, se considerd el método inductivo para crear nuevas categorias o subcategorias segun
la informacion obtenida lo sugirid, lo que fue complementado por una nueva busqueda de

bibliografia especializada sobre los temas emergentes.
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Para la asignacién de cddigos, en un primer ciclo y tal como lo sugiere Saldafia (2009),
cada investigacion sigue un camino Unico y puede utilizar una o varias formas de codificacion.
En este estudio se inicid con una codificacion por atributos para la identificacion de los
participantes, incluyen las variables de sexo, edad, antigliedad, estado civil, ultimo grado de
estudios, carga académica, si tiene otras actividades laborales, departamento de adscripcion y la

institucion a la que pertenecen.

En el analisis de cada transcripcion, se utilizo en gran medida una codificacién estructural
para la sintesis de grandes segmentos de texto para extraer la idea principal del participante;
también se empled la codificacion simultanea, para asignar mas de un cédigo al mismo segmento
debido a su complejidad, pues cierta informacion podria ser utilizada para explicar mas de una
categoria y; en menor medida, se usé la codificacion in vivo, en decir aquella que captura las

propias palabras del entrevistado para usarlas como un codigo (Saldafia, 2009).

En este primer ciclo de codificacion se obtuvieron cddigos que fueron agrupados en las
sub categorias, 0 dimensiones, que se proponen en el marco tedrico y estas se clasificaron en las 3
principales secciones o categorias que corresponden a los apartados de la entrevista. Es evidente
que esta practica puede parecer un poco forzada en una primera instancia, pero es una forma de

dar un primer sentido e interpretacion a los datos.

Posteriormente, se recodificaron las entrevistas, se identificaron palabras o frases que
agrupaban con mayor coherencia los segmentos analizados, por lo que los codigos se ampliaron y
pulieron, mientras que otros se fusionaron al tener grandes similitudes. Estos fueron
reorganizados en nuevas sub categorias, eliminando dos de ellas que compartian respuestas
similares para efectos de sintesis y para enriquecer las subcategorias existentes. Ademas, este
gjercicio dio pie a un ajuste en el marco tedrico de la investigacion, pues debido a las
caracteristicas de la profesion académica, el empleo de las dimensiones tal como son propuestas
por el MOW (1987) puede resultar redundante. Este ejercicio dio como resultados la clasificacion
de los codigos en cuatro categorias principales, siendo las primeras tres correspondientes a las

secciones de la entrevista, y la ultima una categoria emergente.
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3.7 Estrategias para minimizar las amenazas a la validez

Esta investigacion se enfoca en el caso de los PTP de la UNISON y de la UES, por lo que la
generalizacion de los resultados no es uno de los propdsitos principales de este estudio. Sin
embargo, para minimizar las amenazas a la validez se tomaron en consideracion algunas de las
técnicas sugeridas por Mcmillan & Schumacher (2005) como el registro de la entrevista en dos
grabadoras de audio si era presencial u obtener la grabacién de la videollamada en caso de que
esta se llevara a cabo de forma remota; también se analizo el lenguaje no verbal del participante
mediante las anotaciones adicionales que se realizaron durante las entrevistas, y se prestd
atencion a los detalles que los profesores solian repetir; ademas, se buscaron los casos
“negativos” o discrepantes entre los profesores que presentaron una perspectiva distinta sobre su
labor, para aportar informacion contrastante a la que menciona la mayoria de los participantes e

identificar los vacios en los resultados.

Por otro lado, el empleo de distintas fuentes de informacién permitié hacer una
triangulacion de datos. En primer término, las bases de datos de la plantilla institucional
brindaron informacion general sobre los PTP dentro de su universidad y un contraste con otro
tipo de profesores, al mismo tiempo que permitié encontrar similitudes y diferencias con sus
pares en la otra institucion. En segundo lugar, el analisis de los documentos del EPA y CCT
establecio los lineamientos actuales sobre las condiciones laborales de los PTP y; por altimo, las
entrevistas permitieron conocer las percepciones de los profesores sobre su labor, sus condiciones
laborales y sus expectativas a futuro. Por otro lado, el contraste de los testimonios de los
profesores y la informacién documental evidencid discrepancias entre lo que dicta la normativa y
la situacion real del profesor, ademas de sefialar que algunos PTP desconocen los procesos o
beneficios de su institucion. Ademas, se tuvieron conversaciones informales con los participantes
y otros profesores de confianza, de tiempo completo o parcial, cuando existian dudas o
inconsistencias entre los hallazgos encontrados por cualquiera de los medios anteriores. Por
ualtimo, durante la labor de codificacion se involucrd a colegas investigadores para aportar su
perspectiva sobre el analisis de los cddigos obtenidos, asi como la relacion que existe entre ellos

para formar las categorias.
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3.8 Rol del investigador

La investigacion cualitativa tiene una caracteristica reflexiva en la cual, segin Creswell &
Creswell (2018), los investigadores aportan al estudio desde sus antecedentes personales, cultura
y experiencias lo que, por un lado, conduce gran parte del disefio de la investigacion, pero
también promueve sesgos en las interpretaciones de los resultados; por lo tanto, para reducir este
tipo de situaciones, los autores recomiendan técnicas para dar validez al estudio como la
triangulacion de informacion y encontrar los casos discrepantes para demostrar que en la vida
real de los participantes, la realidad no es Unica, pues cada uno vive una experiencia personal y la

interpreta de distinta forma.

Debido a lo anterior, fue pertinente tomar medidas para asegurar la validez, pues los
antecedentes de esta investigadora son como profesora de tiempo parcial, 1o que pudiera haber
causado sesgo en la interpretacion de los resultados, por lo que la triangulacion de informacion y
el andlisis de casos discrepantes fueron necesarios en este estudio. No obstante, estos
antecedentes representaron una ventaja al realizar las entrevistas, pues al momento de las
presentaciones, se les comunicd a los profesores que su entrevistadora es una estudiante de
doctorado que trabaja en una investigacion para su proyecto de tesis y que, a su vez, es profesora
de asignatura en otra institucion, lo que ayud6 a crear un vinculo de mayor confianza con el
entrevistado y tener una conversacion con informacion mas rica y profunda, siempre

manteniendo la objetividad en la investigacion.

3.9 Limitaciones

Como se ha mencionado antes, el sector del profesorado que labora a tiempo parcial es conocido
por ser heterogéneo, por lo que los resultados de esta investigacion se limitaron a los casos
particulares de los PTP de la UNISON y de la UES. Al ser un estudio cualitativo que busca
resultados en profundidad, estos no son generalizables a todos los contextos, no obstante, los
hallazgos permiten aportar conocimiento acerca de este sector del profesorado semi desconocido
a nivel nacional, para el cual las investigaciones suelen centrarse en sus condiciones laborales,

pero dejan de lado el significado que tiene para ellos su labor docente.

Por lo tanto, seria conveniente realizar investigaciones futuras de caracter cuantitativo a

nivel estatal, con la finalidad de obtener una perspectiva amplia y generalizable sobre estos
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profesores, abordando, en grandes rasgos, lo que significa para ellos esta labor, asi como el
detalle de las actividades adicionales que realizan para complementar sus ingresos.
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Capitulo 4. Los PTP en las IES publicas de Sonora

Este capitulo tiene como proposito proporcionar una vision integral de los PTP en las
universidades bajo estudio. En primer lugar, se examina la regulacion del empleo en ambas IES,
asi como el sindicalismo universitario y su influencia en la vida laboral de los académicos. A
continuacion, se analiza el caso de la UNISON, destacando las condiciones laborales y el marco
regulatorio, con un enfoque particular en los PTP. Este andlisis incluye los procesos de ingreso y
promocion segun los documentos oficiales de la institucion, el impacto del sindicato en la
obtencion de la estabilidad laboral, y las dinamicas de la vida docente, desde la carga académica
hasta su influencia en el desempefio de las actividades del profesor y sus interacciones con los
estudiantes. Posteriormente, se aborda el caso de la UES, detallando las condiciones laborales
también a través de los documentos oficiales, pero subrayando la existencia de un sindicato
diferente al de la UNISON. Se examina ademas la influencia de los funcionarios, especialmente
del jefe de carrera, en la trayectoria académica de los profesores, asi como el desarrollo de la
docencia en la UES, incluyendo la carga académica, las actividades relacionadas, y las
interacciones con los estudiantes. Finalmente, se examina el significado que estos profesores
atribuyen a su labor docente, los principales motivos que los llevan a permanecer en el empleo a
pesar de las condiciones desfavorables, y los factores que fortalecen su arraigo hacia la

ensefianza, dependiendo de la institucion en la que se desempefian.

4.1 Las condicionesy la regulacion del empleo en las IES

Los PTP se encuentran en una posicién laboral caracterizada por la precariedad, a pesar de su
papel esencial en la formacion de estudiantes. Esta situacion estd determinada por multiples
factores: la influencia del sindicalismo universitario, el peso de los contratos colectivos de trabajo

y la organizacion interna de cada institucion.

Durante la década de 1970, el sindicalismo universitario emergié como un actor
influyente en la regulacion del trabajo académico. Sin embargo, la ausencia de un marco
normativo nacional que regule el empleo universitario sin afectar la autonomia institucional
gener0 fuertes vacios normativos (Rondero, 2006). Esta carencia no solo impidid la

estandarizacion de las relaciones laborales entre sindicatos e instituciones, sino que también
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facilito la perpetuacion de desigualdades y ambigliedades en las condiciones de trabajo. Una
regulacion més adaptada a las particularidades del &mbito universitario habria permitido un
equilibrio més justo, evidenciando asi el impacto de los sindicatos en los procesos de

contratacion, permanencia 'y promocion.

Cabe destacar que la estructura y enfoque de estos sindicatos tiende a favorecer a los
PTC, quienes, al tener mas estabilidad y tiempo, participan activamente en las negociaciones y
actividades sindicales. En contraste, los PTP, con su caracter temporal y la necesidad de
compaginar multiples empleos, experimentan una representacion limitada de sus intereses. Esta
desigualdad en la participacion sindical repercute directamente en la priorizacién de demandas,

dejando de lado las necesidades especificas de los PTP y perpetuando su situacién precaria.

Los CCT han sido fundamentales para configurar las condiciones laborales en las IES, ya
que definen los términos y derechos derivados de las negociaciones entre sindicatos y
administraciones. Aunque, en muchas universidades, estos contratos se han centrado
histéricamente en los PTC, en casos como la UNISON, gracias al esfuerzo del STAUS, se han
incorporado disposiciones que intentaron mejorar la situacion de los PTP. Sin embargo, en
general, los PTP contintan enfrentando condiciones menos estables y beneficios limitados en

comparacion con los PTC, lo cual restringe sus oportunidades de desarrollo profesional.

La organizacion institucional, por su parte, también juega un papel crucial. Las politicas y
practicas administrativas suelen priorizar la estabilidad y el desarrollo de los PTC, considerados
pilares de la investigacion y la docencia. En contraste, los PTP —con contratos temporales y
cargas docentes a menudo excesivas— se ven forzados a enfrentar una realidad laboral que,
ademas de precaria, puede limitar su crecimiento profesional. La influencia de los funcionarios,
especialmente de los jefes de carrera, es determinante en la trayectoria de los PTP, quienes
dependen en gran medida de estas autoridades para asegurar su continuidad laboral y, en algunos

casos, su promocion.

Si bien la dindmica general revela una estructura jerarquica en la que los docentes en
niveles superiores (basados en el tipo de contrato) disfrutan de mas privilegios y garantias, es
importante precisar que esta jerarquizacion adquiere una relevancia particular en el caso de los
PTP. En sentido estricto, una jerarquia ascendente es caracteristica de cualquier organizacion; sin

embargo, lo preocupante en el contexto de los PTP es que, a pesar de su contribucion crucial, sus
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condiciones se mantienen marcadamente inferiores a las de los PTC. Esta diferencia se traduce en
barreras reales para su desarrollo académico y profesional, limitando su acceso a beneficios y

oportunidades de crecimiento.

411 Caso 1. Universidad de Sonora

La UNISON fue fundada el 12 de octubre de 1942 y desde entonces se ha consolidado como la
principal IES en el estado. A lo largo de su historia, ha experimentado diversas transformaciones
en su organizacion y normatividad, adaptandose a los cambios sociales y educativos. Su
evolucion ha estado marcada por cuatro grandes etapas, cada una definida por reformas en su
estructura juridica, lo que ha influido en su funcionamiento interno y en su interaccién con la
sociedad (UNISON, 2024).

La primera etapa inicio en 1938, con la creacion del Comité Pro-Fundacion de la
Universidad y la promulgacion de su primera Ley Organica en ese mismo afio. Durante este
periodo, la administracion de la institucion estuvo a cargo de un Comité Administrativo hasta
1953, cuando fue sustituido por el Consejo Universitario y un Patronato, con la implementacion
de una nueva legislacién. La segunda etapa, que se desarrollé entre 1953 y 1973, trajo consigo
modificaciones en la estructura de gobierno, eliminando el Patronato y estableciendo la Comision
de Asuntos Hacendarios. Ademas, se dio mayor participacién a los estudiantes en los érganos de
decision, equiparando su representacion con la de los docentes. Esta etapa se distinguié por un
periodo de crecimiento hasta mediados de los afios sesenta, seguido de afios de agitacion debido a

conflictos internos y externos.

En la tercera etapa, que inicid en 1973, la universidad enfrentd retos derivados de un
entorno social en transformacion, lo que genero tensiones en su estructura y gestion. Finalmente,
la cuarta etapa comenzd en 1991 con la promulgacién de la Ley 4, que introdujo una
reestructuracion académica, regulé el acceso a la universidad mediante examenes de seleccion y

promovid la certificacion de sus programas para garantizar estandares de calidad.

Actualmente, la UNISON es la universidad con mayor oferta educativa en Sonora,
destacando por su numero de licenciaturas, posgrados y programas reconocidos en el Sistema
Nacional de Posgrados (SNP). En 2021 (UNISON 2021b), contaba con 56 licenciaturas, 51

posgrados, 9 cursos de idiomas y 4 talleres de arte. Es también la institucion con el mayor
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presupuesto estatal y mantiene cinco sedes, siendo Hermosillo su campus principal. Su impacto
en el estado es significativo, ya que ha formado a varios gobernadores y sigue proporcionando
profesionales altamente capacitados para el sector publico. Su estructura organizativa es
compleja, con 5 unidades regionales y 6 divisiones, siendo estas Ciencias Exactas y Naturales,
Ciencias Bioldgicas y de la Salud, Ingenieria, Ciencias Econdmicas y Administrativas, Ciencias
Sociales y Humanidades y Bellas Artes, ademés de contar con dérganos colegiados, como el
Consejo Universitario, y organos personales, como el rector, los jefes de division y los jefes de

departamento, quienes desempefian funciones clave en la administracion universitaria.

En la UNISON, las condiciones laborales de los profesores son reguladas mediante el
CCT y el EPA, siendo este tltimo el que establece el concurso de evaluacién curricular como el
mecanismo de ingreso laboral. Este procedimiento se basa en la evaluacion de la experiencia,
trayectoria y escolaridad de los concursantes, realizada por un jurado compuesto por académicos
de la misma institucion. Los PTP pueden ingresar en el nivel A o B del tabulador salarial. Segln
el articulo 28 del EPA, para el nivel A se requiere un titulo de licenciatura y al menos un afio de
experiencia profesional, mientras que para el nivel B se exige una experiencia minima de cinco

afios en el area en la que impartiran clases (UNISON, 2020).

La funcion principal de los PTP esta estipulada por el articulo 9 del EPA, que establece
que su actividad principal es la docencia en una o varias asignaturas, incluyendo las
responsabilidades derivadas de dicha funciéon. Los PTP son contratados por hora-clase y su
remuneracién se rige por el CCT, que estipula la variacion salarial segun el nivel del profesor.
Por ejemplo, un profesor de nivel A percibe $397 por hora de clase impartida, mientras que un
profesor de nivel D recibe $784 por hora de clase. Considerando que un profesor en la UNISON
imparte en promedio 13.8 horas, su salario mensual seria de $5,482 si es nivel A, y de $10,832 si
es nivel D (UNISON, 2021a).

La cantidad de horas impartidas por los PTP cada semestre puede variar
considerablemente, incluso la institucion podria prescindir de sus servicios en el siguiente ciclo.
En la UNISON, el Sindicato de Trabajadores Académicos de la Universidad (STAUS), creado en
1976, ha logrado beneficios significativos para los profesores, tales como apoyos para la
actualizacién y formacidn, seguros de vida y de gastos médicos mayores, asi como promocion

laboral basada en escolaridad, productividad y antigiiedad. La antigtiedad en el empleo es crucial
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para la estabilidad de los PTP, ya que es la via para lograr la indeterminacién. Sin embargo, la
mayoria de los beneficios sindicales se aplican preferentemente a los profesores con contratos
indeterminados, mientras que aquellos con contratos temporales dependen de la renovacion de su
contrato cada ciclo escolar. Ademas, la variacion en la carga docente puede influir en la retencion
0 suspension de los beneficios de seguros de vida y gastos médicos mayores. Los apoyos para la
formacion docente, como las becas de posgrado, tienen limitaciones para los profesores con

contratos temporales (Rodriguez, Morales y Padilla, 2023).

Actualmente, ya tengo la categoria de maestra indeterminada, por lo que mis horas de
trabajo estan aseguradas de manera permanente. Anteriormente, pasé muchos afios
impartiendo la misma materia, a la misma hora y tenia que competir por ella. Ahora no
necesito competir constantemente en concursos 0 presentar cartas de prorroga, ya que
tengo la seguridad de que las horas son mias. Esta medida de la indeterminacion se

implementa para brindar estabilidad laboral a los profesores de asignatura (E1FMa).

Desde su fundacién el STAUS ha tenido una especial atencion en sus agremiados PTP,
sobre todo cuando las plazas de tiempo completo empezaron a escasear a finales de los afios
noventa del siglo pasado, de ahi que impulsara acciones para la defensa del empleo de ese tipo de
profesores (Gonzélez, 2009). Una manera de observar el peso que tienen los PTP en el STAUS es
la composicion de su comité ejecutivo; en la actualidad el 75% del comité ejecutivo pertenece al
segmento de PTP (STAUS, 2023). Sin embargo, a pesar de la creciente participacion de estos
profesores en la vida sindical, las condiciones de los PTP siguen presentando deficiencias. En la
UNISON (2022), los PTP constituyen el 51.8% de la plantilla institucional, con una mayoria de
varones (55.7%), una edad promedio de 53.7 afios y una antigiiedad media de 11.6 afios. Poco
mas de la mitad de los PTP han alcanzado la indeterminacién (53.2%), lo que asegura sus horas
de clase cada semestre. Menos de la mitad de la plantilla contratada a tiempo parcial labora en

condiciones de inestabilidad (ver tabla 9).
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Tabla 9

Profesores de tiempo parcial por caracter del contrato y nivel tabular, UNISON, 2022

Total planta académica 2,522
Total PTP 1,306 (51.8%)
Caracter del contrato de PTP
Determinado 611 (46.7%)
Indeterminado 695 (53.2%)
Nivel en el tabulador
Nivel A 752 (57.6%)
Nivel B 136 (10.4%)
Nivel C 161 (12.3%)
Nivel D 257 (19.7%)

Fuente: Elaboracién propia con datos de la Plataforma de Transparencia (UNISON, 2022).

La limitada presencia de profesores en los niveles mas altos del tabulador salarial puede
explicarse por diversos factores. En primer lugar, al momento de su ingreso a la institucion, los
docentes son asignados predominantemente a los niveles A o B, lo que restringe su acceso
inmediato a categorias superiores. Ademas, los procesos de promocion estan sujetos a requisitos
especificos que pueden representar un desafio para muchos académicos. Asimismo, factores
presupuestales podrian incidir en la distribucién de plazas en los niveles C y D, ya sea mediante
una disponibilidad reducida de estas categorias o0 a través de mecanismos administrativos que

dificulten el avance en la jerarquia académica.

Ademas, la indeterminacion representa uno de los requisitos para la promocion del
personal de tiempo parcial a PTC establecidos en el EPA, pues también debe contar con al menos
tres afios de antigiiedad en la universidad, tener doctorado, haber publicado al menos dos
articulos en revistas indizadas y haber obtenido un promedio de 8.5 o superior en las
evaluaciones del desempefio docente realizadas por los estudiantes. Estos requisitos,
particularmente los de posgrado y productividad académica, ponen en desventaja al PTP pues
estas actividades no son remuneradas y en la mayoria de los casos les resulta complicado
dedicarse a la preparacion personal con miras al crecimiento en la academia debido a la
sobrecarga laboral que deben reunir, en una o varias instituciones, para alcanzar un salario

suficiente.
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El nivel de indeterminacion alcanzado en la UNISON sugiere que la regulacion y la
presencia de un sindicato fuerte como el STAUS tienen una influencia significativa en las
condiciones laborales de los PTP, sin embargo, el progreso en su trayectoria académica sigue
presentando multiples obstaculos por los cuales el sindicato debe seguir luchando, para alcanzar

condiciones més favorables para estos profesores.

Debido a lo anterior, la obtencién de un contrato indeterminado emerge como una de las
principales aspiraciones para estos profesores, ya que representa el acceso a un nivel de
estabilidad y beneficios que de otra manera serian inalcanzables. Por lo tanto, los participantes de
la investigacion manifiestan un marcado interés en alcanzar esta categoria, dado que les garantiza
un nmero constante de horas de clase, ademéas de diversos beneficios adicionales. Es relevante
mencionar que de los cuatro profesores entrevistados se encuentran en esta categoria, todos ellos

pertenecen a la UNISON.

Al no tener una base indeterminada, esta situacion me priva de diversas oportunidades de
crecimiento academico. Si la tuviera, podria solicitar becas, apoyos para asistir a
congresos, publicar articulos y hasta financiamiento para continuar con mis estudios de

posgrado, pero al no tener estabilidad laboral estoy limitada en estos aspectos (B1FM).

La aseveracion de la profesora anterior es correcta. La UNISON cuenta con una serie de
prerrogativas para su personal académico, incluido los PTP. Por ejemplo, un programa de becas
para la formacion académica, que considera el sueldo integro como profesores para cursar
estudios de posgrado; programa de gastos médicos mayores que es pagado por partes iguales
entre la UNISON vy el trabajador; becas escolares en todos los niveles de escolaridad para los
hijos de profesores; asistencia a cursos institucionales de formacion de profesores. Pero en todos
estos casos, se solicita que los PTP sean indeterminados y cuentan con mas de 12 h/s/m. De tal
manera que una gran parte de los PTP quedan excluidos de estos beneficios. Mas adn, los
servicios médicos publicos solo pueden tener derecho aquellos profesores que tengan méas de 12
h/s/m, de tal forma 47% de los PTP no cuentan con estas prestaciones (UNISON, 2022).

En la UNISON de acuerdo con el EPA, en su articulo 105, para que un PTP pueda ser
promovido de un contrato determinado a uno indeterminado, debe existir una plaza disponible, lo

cual genera disputas entre la institucion y el STAUS por la carencia de plazas, una situacion
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compleja para la institucion. Desde una década atras, la planta académica de la UNISON inicid
un abundante proceso de jubilacién, para el cual no estaba preparado el Instituto de Seguridad
Social y Servicios Sociales de Sonora (ISSSTESON), de ahi que la autorizacion de las
jubilaciones sea un proceso que consume Vvarios afios. Por su parte, la UNISON procedidé a no
ocupar las plazas que dejaban los profesores jubilados. En 2023 el calculo que hacia el STAUS
de vacantes de tiempo completo rebasaba las 200. A inicios de 2024, la UNISON y el STAUS
firmaron un acuerdo para la ocupacion de plazas, por lo que se espera que algunos PTP puedan

acceder a tiempo completo.

En sintesis, el contrato de indeterminacién no es simplemente un cambio de estatus
laboral en el mundo laboral de los PTP, en esencia representa estabilidad laboral que abre
mejores posibilidades laborales, académicas y de desarrollo. El estatus de "profesor de
asignatura” que se prolonga por muchos afios se convierte en una barrera que, de manera
paradojica, restringe el crecimiento personal y profesional de los docentes, a pesar de su papel

crucial en el funcionamiento educativo.

El proceso de obtencion de la indeterminacién, aunque establecido con el propdésito de
garantizar la calidad y compromiso de los docentes, actia como un filtro que solo permite el
acceso a ciertas oportunidades a aquellos que logran superar estos obstaculos burocréticos y

académicos.

Esta dindmica pone de manifiesto una estructura jerarquica donde, mientras mas alto se
encuentre un docente en esta escala (basada en el tipo de contrato), méas privilegios y garantias
disfruta. No obstante, lo que hace especialmente preocupante esta situacién en el caso de los PTP
es la persistencia de barreras estructurales que dificultan su movilidad dentro de la institucion. A
diferencia de otros esquemas laborales donde el ascenso puede depender del desempefio o la
formacion, en este caso, el acceso a condiciones mas estables estd condicionado por factores
externos como la disponibilidad de plazas y criterios de promocién que no reconocen las
particularidades de su trabajo. Asi, los PTP enfrentan una realidad en la que, pese a su
contribucion esencial en la docencia, su permanencia en la universidad estd marcada por la

incertidumbre y la precariedad laboral.
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4.1.1.1 Carga académica

A pesar de que los PTP estan respaldados por un sindicato fuerte que ha conseguido grandes
avances en su regulacion laboral, la realidad de estos profesores refleja la insatisfaccion en torno
a la excesiva, pero necesaria, carga laboral que deben tomar para subsistir, donde los factores
para determinar su pago se basan en el nivel del tabulador y la cantidad de horas clase, sin
considerar la tareas adicionales que sugiere el mismo EPA de la UNISON, como la preparacion

de clases o la revision de tareas y exdmenes.

Preparar clases para impartir 26 horas a la semana en diversas materias y multiples
universidades puede ser muy agotador, y la retribucion salarial no siempre refleja el
esfuerzo invertido (BIMM).

El testimonio anterior coloca el acento en un punto central de los PTP; la preparacion de
clases. En el nivel superior, el tiempo invertido por cada hora de clase es al menos el doble de
tiempo, esto es que, si el profesor anterior cuenta con 26 horas de docencia a la semana, emplea
otras 52 horas para su preparacion. Ese tiempo de preparacién no es pagado en la UNISON o
cualquier otra IES. Mé&s aun, podria suponerse que el tiempo y el contenido de las clases es
controlado por el profesor. Este supuesto debe ser tratado con detenimiento porque existen
instituciones, como la UNISON, que vigilan el horario de entrada del profesor al salon de clase,
pero en otras IES, sobre todo privadas, el contenido es marcado por plataformas electrdnicas y
examenes. De tal manera que la preparacion del curso, asi como el ritmo de trabajo esta regulado

institucionalmente.

La profesion académica se centra en dos funciones esenciales: la investigacion y la
docencia (Teichler, 2020). No obstante, las instituciones esperan que los profesores desempefien
otras actividades, como la gestion, tutorias y la actualizacion constante, especialmente aquellos
gue buscan la renovacion de un contrato, en el caso de contratos a plazo determinado. Estas
actividades realizadas fuera de su horario de trabajo, las cuales no son retribuidas
econdémicamente, son indispensables para el ejercicio de su labor docente y la preservacion de su

empleo.
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Sin embargo, es comun identificar en los profesores cuya carga horaria semanal es
inferior a las 15 horas, que sus actividades tienden a restringirse principalmente a la imparticion
de sus clases. En algunas ocasiones, también cumplen con otras responsabilidades no
remuneradas pero obligatorias, como la asistencia a reuniones de academia. Esta limitacion puede
deberse a la dedicacion de tiempo a actividades fuera del &mbito académico o la percepcion de

que realizan un trabajo excesivo en relacion con la remuneracion recibida.

Mi empleo a tiempo completo me limita a realizar otras actividades academicas.
Actualmente, estoy brindando asistencia a una estudiante de licenciatura en su tesis, pero
solo porque el proyecto esta en una etapa avanzada. Sin embargo, no dispongo de tiempo
para dedicarme a escribir articulos, los cuales son fundamentales para avanzar en mi

carrera académica (A1FM).

Esta realidad la comparte una gran parte de los PTP, pues desempefian sus labores en mas
de una universidad o poseen experiencia en diversas instituciones educativas principalmente para
complementar su carga académica y asegurar un ingreso superior o incluso para tener varias
opciones disponibles en caso de no ser recontratados en la institucion de su preferencia (Buendia
etal., 2019).

Ademas, es posible identificar entre aquellos con un limitado numero de horas de clase un
subgrupo de profesores, los "académicos en formacion" (Lopez et al., 2016) o aquellos que se
encuentran en una fase de "perfil académico en construccion” (Soto, 2020), caracterizados por un
interés particular en la investigacién, siendo este grupo caracteristico de los profesores en la
UNISON. En su mayoria, y de forma similar a los resultados de Chavez (2009), estos profesores
se hallan cursando un posgrado, lo concluyeron recientemente o tienen planes de iniciar uno en el
futuro. En la UNISON, un namero considerable de PTP indeterminados fueron apoyados por el
programa institucional de becas (Padilla, Rodriguez & De La Re, 2024), que, desde 1986, ha
facilitado estudios de posgrado o la presentacion de tesis, aunque dicho programa solo beneficia a

quienes cuentan con mas de 12 horas de clase.

Para los PTP que cursan estudios de posgrado, gran parte de sus actividades adicionales a
la ensefianza se orientaban hacia la publicacion de articulos y la direccidn de tesis, actividades

que resultaban beneficiosas para su desarrollo profesional. No obstante, se evidencid que
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mientras algunos experimentaban dificultades para ver resultados inmediatos en su progreso
academico, otros habian logrado capitalizar sus esfuerzos y avanzar significativamente en sus

instituciones.

Por lo general imparto mis clases en las mafianas, ademas, de acuerdo con las
regulaciones del posgrado que curso, mi carga horaria se limita a 8 horas. Dedico estas
horas a la ensefianza y también estoy disponible para atender a los estudiantes de
licenciatura en los momentos en que ambos tenemos tiempo libre (A1MDb).

Este aspecto resalta el compromiso de estos docentes hacia el desarrollo de una carrera
acadéemica, por lo que una carga reducida les permite continuar con su preparacion con estudios
de posgrado. Entre los participantes, se observa la presencia de individuos que actualmente estan

realizando estudios de maestria y doctorado, incluso el posdoctorado.

La carga académica en la UNISON, ademéas de medir el tiempo invertido en actividades
formales, permite discernir la participacion en otras actividades —como el empleo en mdaltiples
instituciones o la gestién de negocios propios (Buendia et al., 2019)— lo que implica la necesidad
de habilidades para equilibrar las demandas de la vida personal y profesional. Se identifico
también otro subgrupo de profesores, con cargas horarias inferiores, que comparten rasgos con el
concepto de “docente taxi” descrito por Claverie (2012): estos docentes desempefian multiples
roles para asegurar estabilidad financiera, diferencidndose de los “taxicab professors” de Altbach
(1995), quienes trabajan principalmente por reputacién y prestigio, mas que por compensacion

econdmica.

Fue necesario renunciar a algunas horas en una universidad para ingresar a otra.
Solicité un horario continuo para tener la oportunidad de trabajar en varias
universidades, dado que la compensacion es limitada. Al menos, en este nuevo empleo,
tengo aseguradas mis horas de clases semestre tras semestre. En UNISON, actualmente
no tengo una asignacion de horas garantizada [...] Soy profesor de horas sueltas en tres

instituciones, estoy a disposicion de ellas y debo adaptarme a sus necesidades (BIMM).

Este docente enfrenta multiples responsabilidades academicas, ya que debe gestionar su
tiempo de manera eficiente para trasladarse entre tres instituciones en el transcurso de un mismo

dia. Ademas de su labor en la UNISON, imparte clases en dos universidades privadas ubicadas en
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puntos opuestos de la ciudad. Esta dindmica no solo implica un desafio logistico considerable,
sino que también requiere una planificacion semestral meticulosa. En este sentido, el profesor
debe intervenir, dentro de los margenes permitidos por cada institucion, para coordinar la

compatibilidad de sus horarios y asi optimizar su carga laboral.

Ademas, entre los entrevistados, incluso aquellos que registraban una carga laboral
completa, se identificaron algunos que ejercian su profesion en proyectos esporadicos,
regularmente en el sector privado, y mientras para unos representaba un ingreso econdémico

adicional, para otros representaba una parte importante de los mismos.

Mi jornada laboral en la universidad va de 10 a.m. a 4 p.m., de manera continua.
Siempre busco estar disponible por las mafianas y en ocasiones solicito ingresar a las 7
de la mafana para finalizar a las 2 0 3 de la tarde como maximo. Esto se debe a que, en
ocasiones me dedico a reparar equipos. Desde las 7 de la mafiana inicio el proceso de
revision y reparaciéon de equipos, tras lo cual los traslado en mi automdvil.
Posteriormente, asisto a la universidad para impartir mis clases, y al concluir mis

responsabilidades académicas, finalizo la reparacién de los equipos (ELMMa).

La capacidad para administrar con éxito multiples empleos, proyectos esporadicos o
negocios se presenta como una necesidad para un sector de los PTP. Dada la falta de control
sobre sus horarios, estos docentes se ven obligados a ajustarse a los requisitos institucionales y
encontrar estrategias efectivas para conciliar sus diversas actividades, ya que, en su mayoria,

dependen de los ingresos derivados de estas fuentes adicionales.

La carga académica de los PTP en la UNISON es un aspecto fundamental de su labor,
pero su distribucién y retribucidn presentan multiples deficiencias. Si bien el sindicato ha logrado
mejoras en las condiciones laborales, la sobrecarga laboral sigue siendo un problema recurrente.
Los profesores con cargas horarias mas bajas se limitan mayormente a la docencia, mientras que
aquellos con una carga mayor suelen asumir funciones adicionales no remuneradas que van mas
alld de la imparticion de clases. Esta realidad subraya la disparidad entre las expectativas
institucionales y la falta de reconocimiento, tanto economico como académico, para las tareas que

realizan los PTP, lo que repercute directamente en su bienestar y desarrollo profesional.
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Organizamos diversos eventos culturales a lo largo del afio, que reflejan la filosofia del
departamento. Todo este trabajo se realiza de forma voluntaria, en horas libres o dentro
del horario de clase, sin remuneracion. A pesar de la carga de trabajo que implica, es
una tradicion que se disfruta y que forma parte esencial de la identidad del departamento
(E1FMa).

La actitud de esta docente evidencia un nivel de compromiso con el departamento y los
estudiantes que, en términos generales, seria méas caracteristico de un PTC. No obstante, su carga
académica de 25 horas le permite concentrarse exclusivamente en la docencia dentro de la
UNISON, a diferencia de la mayoria de los PTP, quienes suelen combinar su labor en la
institucion con otros empleos. Esta condicion le brinda mayor estabilidad y disponibilidad para
participar en actividades extracurriculares, favoreciendo su integracion en la vida académica y

cultural del departamento, lo que a su vez refuerza su sentido de pertenencia institucional.

El sistema de contrataciéon en la UNISON refleja una estructura jerarquica que privilegia a
los profesores con contratos indeterminados, quienes disfrutan de mayor estabilidad laboral y
acceso a beneficios, en contraste con aquellos con contratos temporales. Aunque los avances
sindicales han permitido mejorar algunos aspectos de las condiciones laborales de los PTP,
persisten obstaculos significativos en cuanto a la carga laboral, la remuneracion y las
oportunidades de desarrollo académico. La busqueda de un contrato indeterminado emerge como
una meta crucial para los PTP, al representar no solo una mayor estabilidad, sino también un
acceso mas equitativo a recursos y oportunidades dentro de la academia. No obstante, el proceso
de alcanzar la indeterminacion y, posteriormente, ascender en la jerarquia académica, sigue
estando limitado por factores burocraticos y la carga excesiva de trabajo no reconocido. Esto
plantea un desafio continuo para los PTP quienes, a pesar de su contribucion esencial al sistema
educativo, se ven restringidos en su progreso profesional debido a las condiciones laborales

actuales.

4.1.2 Caso 2. Universidad Estatal de Sonora

La UES (2024) es una institucion publica de educacion superior con una solida trayectoria en la
formacion de profesionales en Sonora, México. Su origen se remonta a 1980, con la creacion del

Patronato para el Fomento de la Educacién Superior en San Luis Rio Colorado, cuyo propdsito
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era establecer una universidad que ofreciera programas académicos a nivel superior. Este
esfuerzo se materializd con la apertura de la Universidad de San Luis Rio Colorado, la cual inicié
con 300 estudiantes en cinco programas académicos: Contaduria Pablica, Administracion de

Empresas, Ingenieria Civil, Ingenieria Industrial e Ingenieria Agronoma.

En 1983, la institucién evoluciono con la creacion del Centro de Estudios Superiores del
Estado de Sonora (CESUES) mediante la Ley nimero 28, lo que permitio la expansion de su
oferta educativa en diversas regiones del estado. Como parte de esta expansion, en 1984 se
establecieron en Hermosillo la Escuela Superior de Geociencias y la Escuela Superior de
Horticultura. Ese mismo afio, en Navojoa, se inaugur6 la Escuela Superior de Acuacultura con la
carrera de Ingenieria en Acuacultura. Sin embargo, en 1992, se crearon las unidades académicas
de Hermosillo y Navojoa, reemplazando a las escuelas superiores y consolidando su estructura

organizativa.

En 2008, la universidad inici6 un proceso de descentralizacion administrativa y
académica, lo que permitié consolidar una mayor autonomia en sus unidades académicas y
fortalecer su impacto en distintas regiones del estado. Este cambio contribuy6 a mejorar la toma
de decisiones a nivel local, facilitando la adaptacion de sus programas educativos a las
necesidades del entorno. Aunque este proceso de descentralizacion permitio ampliar su cobertura,
también plante6 retos administrativos, como la distribucion equitativa de recursos y la

implementacion de politicas homogéneas en todas sus unidades.

En 2012, la institucion cambio su nombre a Universidad Estatal de Sonora, reflejando su
consolidacién como universidad publica con una oferta educativa diversificada y un compromiso
con el desarrollo estatal. Desde entonces, ha enfocado sus esfuerzos en mejorar la calidad

académica, fortalecer la vinculacion con el sector productivo y ampliar su cobertura educativa.

Para 2023, la UES registrd un total de 15,261 estudiantes y una oferta de 19 licenciaturas,
12 ingenierias, 5 maestrias y 4 licenciaturas virtuales en un total de cinco Unidades Académicas
ubicadas en San Luis Rio Colorado, Magdalena, Hermosillo, Navojoa y Benito Juérez. Su
modelo educativo promueve el aprendizaje basado en competencias y la formacion de
profesionistas con un alto sentido de responsabilidad social, preparados para desempefiarse en

ambitos locales, nacionales e internacionales. Ademas, se ha consolidado como una institucién
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con un enfoque de equidad e inclusion, asegurando oportunidades de acceso y permanencia para

estudiantes de diversas condiciones socioecondémicas.

Actualmente, la UES es una de las principales universidades publicas del estado de
Sonora, con un compromiso constante con la mejora continua, la pertinencia educativa y el
desarrollo sostenible, contribuyendo a la formacion de cuadros profesionales que impulsan el

crecimiento econdémico y social de la region.

En términos administrativos, la UES opera bajo un modelo de gobernanza que combina
organos colegiados y figuras unipersonales, tales como el rector, los directores de unidad
académica y los jefes de programa. Aunque su presupuesto es considerablemente menor que el de
la UNISON, ha logrado posicionarse como una institucion clave en la formacion de profesionales
de nivel medio y superior, abasteciendo tanto al sector publico como al privado con egresados

capacitados en distintas areas del conocimiento.

Su estructura organizativa es compleja, ya que articula multiples divisiones académicas y
programas con un enfoque en la vinculacion con el sector productivo. Ademas, su crecimiento ha
estado acompariado de un incremento en el nimero de posgrados, algunos de los cuales han sido

incorporados al SNP, reflejando un esfuerzo por fortalecer su nivel académico y de investigacion.

En la UES, al igual que en la UNISON, las condiciones laborales de los profesores son
reguladas mediante el CCT y el EPA. Estos documentos sefialan que el mecanismo de ingreso de
los PTP es mediante el concurso de evaluacién curricular: La UES considera un tabulador para
sus PTP que consta de tres niveles. Para el primer nivel, se requiere poseer un titulo de
licenciatura y tener al menos dos afios de experiencia académica o profesional, o bien, contar con
un titulo de maestria. En el segundo nivel, es necesario poseer un titulo de maestria y al menos
dos afios de experiencia, 0 un doctorado. Finalmente, para acceder al tercer nivel, se exige la

posesion de un doctorado y dos afios de experiencia académica o profesional (UES, 2021).

Los profesores de asignatura en la UES tienen como principal responsabilidad la
ensefianza de asignaturas, talleres, seminarios o laboratorios, ademéas de realizar labores de
asesoria, tutoria y gestion academica. Al igual que en la UNISON, la remuneracion de estos
profesores se basa en la cantidad de horas-clase impartidas. EI CCT estipula la remuneracion

segun los tres niveles del tabulador: el nivel 1 recibe $381 por hora, el nivel 2 obtiene $438 y el
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nivel 3 recibe $571 por hora. En consecuencia, si un profesor de la UES imparte en promedio
16.9 horas y pertenece al nivel 1, su salario mensual es de $6,438, mientras que, si pertenece al
nivel 3, su salario asciende a $9,657 (UES, 2018). En esta institucion, el grueso de los PTP se
ubica en el nivel inferior del tabulador, lo que estd a tono con la escolaridad de su plantilla,
puesto que practicamente la mitad de los PTP cuentan solo con la licenciatura (ver tabla 4.2).
Esto implica que, a pesar de su funcion clave en la docencia, estos profesores enfrentan limitadas
oportunidades de promocion y estabilidad laboral. Ademas, la carga de trabajo, la posicion en el
tabulador y la distribucion de horas pueden llevar a condiciones de pluriempleo, una realidad

comun en muchas universidades publicas en Meéxico.

Tabla 10

Profesores de tiempo parcial por caracter del contrato y nivel tabular, UES, 2022

Total planta académica 1041

Total PTP 668 (64.2%)
Caracter del contrato

Determinado 655 (98.1%)

Indeterminado 13 (1.9%)

Nivel en el tabulador

Nivel 1 354 (53.0%)

Nivel 2 218 (32.6%)

Nivel 3 96 (14.4%)

Fuente: Elaboracién propia con datos de la Plataforma de Transparencia (UES, 2022).

Desde 1985 opera el Sindicato Unico de Trabajadores de la Universidad Estatal de Sonora
(SUTUES), que agrupa tanto a trabajadores administrativos como académicos. Debido a esta
composicion mixta, sus demandas laborales deben atender las necesidades de ambos sectores.
Esta distribucion se refleja en la integracion de su Comité Ejecutivo. En 2023, este comité se
conformd por 12 secretarias, de las cuales solo el 17% estaban ocupadas por PTP, mientras que el

42% correspondia a PTC y el resto a personal administrativo.

A diferencia del STAUS, sindicato exclusivo para académicos, en el SUTUES la
representacion de los PTP queda opacada por la presencia de los PTC y del personal
administrativo, lo que responde a un enfoque mas amplio en sus demandas (SUTUES, 2023).
Ademas, el SUTUES se ha distinguido por su cercania con la rectoria y al gobierno estatal, lo que

se refleja en su historial de conflictos laborales. En sus casi cuatro décadas de existencia, el
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sindicato no ha registrado huelgas, ya que las negociaciones han resultado en acuerdos rapidos.
Aunque en 2024 estall6 una huelga, esta fue declarada inexistente, por lo que no se considera

legalmente como tal.

La estabilidad laboral ha experimentado un deterioro generalizado en diversos sectores
debido a la flexibilizacion del empleo (Canessa et al., 2019). En la UES, la indeterminacion, la
forma mas cercana de estabilidad, es practicamente inexistente, ya que solo el 1.9% de los PTP

cuenta con un contrato indeterminado.

La accion sindical y las decisiones institucionales son factores clave para comprender la
situacion laboral de los PTP en la UES. En términos generales, sus condiciones son
desfavorables. Por ejemplo, el 98% de los PTP tiene contratos determinados, lo que los obliga a
esforzarse cada semestre por mantener su empleo. Esto también explica la baja antigliedad
laboral de estos docentes. Ademas, las prestaciones sociales son limitadas: no cuentan con
INFONAVIT ni ISSSTESON si no tienen al menos siete horas de docencia, y el seguro de gastos
médicos mayores solo se otorga a quienes tienen un contrato indeterminado, sin importar su carga

académica.

A diferencia de otras universidades, en la UES no se exige un contrato indeterminado para
aspirar a una promocion a tiempo completo. Sin embargo, el PTP debe solicitarla al presidente de
la Comisién de Evaluacion y Dictaminacion del Ingreso y Promocion (CEDIP), siempre que
exista disponibilidad presupuestaria. Ademas, debe presentar el acta de grado o titulo de maestria

o doctorado en el area de conocimiento correspondiente (UES, 2021).

Aun asi, la indeterminacion sigue siendo una meta dificil de alcanzar para los PTP en la
UES. Incluso los PTC enfrentan esta precariedad, pues el 20% de ellos tiene contratos
determinados (UES, 2022). Si bien algunos PTP han logrado obtener plazas de tiempo completo,
en muchos casos estos nombramientos han sido temporales. Entrevistas realizadas a docentes
revelan que tres profesores recibieron un nombramiento como PTC solo por un semestre. De
estos, solo uno continuaba como PTC con contrato determinado al momento de la entrevista, por

lo que se veia en la necesidad de conservar su empleo como PTP en la UNISON.

¢Y cuando podria conseguir la indeterminacion? (como PTC en UES)
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Cuando rectoria quiera, puede ser que nunca. Aqui tenemos compafieros que tienen

muchos afios, como PTP o PTC, y cada semestre renuevan su contrato (ALMDa).

La inestabilidad laboral y la limitada accion sindical han permitido que la UES mantenga
un mayor control sobre la asignacién de cargas laborales a los profesores. Este mecanismo
facilita la administracién de los recursos humanos y agiliza el reclutamiento docente. La
asignacion de carga académica recae en el jefe de carrera, quien prioriza a los profesores que han
obtenido contratos a través de concursos en al menos tres ocasiones, lo que les otorga el derecho
a la “asignacion directa”. Ademas, el jefe de carrera evalia el desempefio docente con base en las
opiniones de los estudiantes. En este sentido, los PTP obtienen mejores calificaciones que los
PTC en estas evaluaciones (9.3 y 9.1, respectivamente), lo que se explica en parte por la

relevancia de estas calificaciones en los procesos de recontratacion.

Segun el EPA, la asignacion directa se concede a docentes que han logrado un contrato
por tiempo determinado en tres ocasiones mediante concursos de evaluacion curricular o que
ingresaron a la institucion antes de 2013 y han laborado al menos seis semestres en la UES,
siempre que sus evaluaciones de desempefio sean satisfactorias. Si las vacantes no pueden
cubrirse con la planta académica existente, se emiten convocatorias para plazas temporales, cuyos

aspirantes son evaluados por los propios académicos.

La asignacion directa implica que el profesor deja de participar en procesos de concurso
y evaluacién curricular. En su lugar, se le asigna directamente una carga académica
para el proximo semestre. Esto simplifica el proceso y evita la necesidad de competir con
otros candidatos. Para algunos, esto significa asegurarse un espacio en la institucion de

manera mas rapida y sin la incertidumbre de los concursos (A2MM).

No obstante, esta aparente ventaja pierde valor, ya que la asignacion directa no cuenta
como antigtiedad laboral, lo que favorece a la universidad al mantener a los docentes en
condicion de contratados por obra determinada. Ademas, aunque garantiza la recontratacion, no
asegura la cantidad de horas de clase asignadas, que pueden variar desde el maximo posible (26)

hasta solo unas pocas horas.

Aunque tengo asignacion directa, esta condicion no garantiza la cantidad de horas. En

este semestre, me dieron pocas horas de clase, misma situacion que otros profesores y
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tuve que competir en un concurso por las horas que necesitaba. En ocasiones debo

solicitar horas a diferentes jefes de carrera y esperar a recibir una asignacion (E2FD).

La estabilidad laboral para los PTP en las instituciones universitarias representa un
aspecto crucial en el panorama educativo actual. La disparidad entre la UNISON y la UES en
cuanto a la obtencion de contratos indeterminados resalta la complejidad de la situacion. Mientras
que en la UNISON estos contratos representan una aspiracion alcanzable para un porcentaje
significativo de PTP, en la UES esta posibilidad es escasa, lo que crea una brecha en las

oportunidades laborales y de desarrollo profesional entre los docentes de ambas instituciones.

La lucha por la indeterminacion refleja una busqueda de equidad y estabilidad en el
ambito laboral académico. Los profesores que persiguen una carrera dentro de la universidad no
solo buscan seguridad en el empleo, sino también la eliminacion de barreras que limitan su
crecimiento y desarrollo, pues la obtencion de contratos indeterminados garantiza la estabilidad y
las puertas a oportunidades de crecimiento académico y profesional, como becas y apoyos para

investigacion.

Sin embargo, el proceso para alcanzar la indeterminacion estd marcado por desafios
burocraticos y académicos, desde la espera para la apertura plazas por parte del departamento, la
falta de transparencia en los concursos o la poca claridad que se tiene en los documentos oficiales
sobre como concretar la indeterminacion, lo que pone de manifiesto la necesidad de reformas en
los sistemas de contratacion y promocion laboral. Por otro lado, la asignacion directa, aunque
proporciona cierta estabilidad, no resuelve las preocupaciones sobre equidad y transparencia en la

distribucion de cargas académicas.

Las condiciones y dindmicas laborales de los PTP estan profundamente influenciadas por
la flexibilidad en el empleo (Blanch, 2003). En el caso de la UES, esta flexibilidad no es la
excepcion, ya que la interaccién del profesor con sus superiores juega un rol determinante en su
situacion laboral. Desde la continuidad en la institucion hasta el grado de estabilidad alcanzable,

las relaciones con los jefes de carrera se vuelven cruciales.

Los jefes de carrera tienen una influencia considerable en las condiciones laborales de los

PTP al ser responsables de asignar las clases de cada semestre. En los programas donde los jefes
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tienen una mayor estabilidad, es decir, cuando permanecen en su cargo por varios afos, los
profesores logran establecer relaciones laborales més sélidas y desarrollan una mayor confianza
en sus superiores. Esto, a su vez, contribuye a que los PTP experimenten una mayor sensacion de

seguridad laboral.

Tengo una excelente relacion con mi jefa actual, ella es quien me ha programado clases
los dltimos 3 afios. Ademaés, cuando renuncié por otra oportunidad y decidi regresar
tiempo después, me volvio a contratar rapidamente y, aunque no depende completamente
de ella, confio en que me asigne mi carga completa cada semestre, hace lo que puede
(E2MMa).

Algunos participantes en este estudio expresaron tener relaciones positivas con sus
superiores, destacando el apoyo recibido en diversas circunstancias, ya fuera en la gestion de su

carga laboral, como reconocimiento profesional o en el establecimiento de relaciones colegiadas.

Al entrar el nuevo jefe, me confié una comision distinta que no estaba siendo bien
atendida, pues confiaba en mis capacidades para realizar esa labor, de hecho, puedo

decir que tengo una relacion mas amena con el nuevo jefe respecto al anterior (E2MMDb).

Sin embargo, no todos los profesores compartieron este nivel de interaccion. Algunos
describieron relaciones caracterizadas por la formalidad y la distancia, con una interaccién
minima o inexistente con sus superiores. Esta dindmica puede explicarse por la naturaleza

intermitente de la carga laboral de los PTP o por la rotacion frecuente de los jefes en la UES.

La calidad de la relacién laboral depende en gran medida del jefe que tengas. Durante
los aproximadamente 8 afios que llevo aqui, he tenido alrededor de 7 jefes diferentes.
Algunos de estos jefes son mas comprensivos y solidarios, mientras que otros no muestran

el mismo nivel de apoyo o confianza en sus subordinados (C2MMD).

Estas experiencias evidencian diversas realidades para los PTP en cuanto a su relacion
con los superiores. En primer lugar, esta la figura del jefe estable, que inspira confianza en los
docentes y mejora sus condiciones laborales. En segundo lugar, estan los profesores que, a pesar
de los cambios frecuentes en la jefatura, han logrado establecer relaciones positivas. No obstante,

el dltimo ejemplo revela el desafio de la rotacién de superiores, lo que obliga a los PTP a
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adaptarse a diferentes personalidades y estilos de liderazgo para garantizar la continuidad de su
carga académica y su estabilidad laboral.

En conclusion, la calidad de las relaciones entre los PTP y sus superiores en la UES tiene
un impacto directo en la estabilidad laboral de los profesores. La estabilidad de los jefes de
carrera facilita el establecimiento de relaciones de confianza, mientras que la rotacion frecuente
de estos genera incertidumbre y desafios en la basqueda de estabilidad por parte de los PTP. Por
tanto, las dinamicas de poder dentro de la institucion y la permanencia en los cargos de liderazgo

son factores clave para entender la precariedad o estabilidad que enfrentan los PTP en la UES.

4.1.2.1 Carga académica

El tiempo de contratacion influye significativamente en la manera en que los PTP gestionan sus
responsabilidades laborales dentro y fuera del &mbito académico. En la UES, los PTP con cargas
horarias superiores a 15 horas semanales suelen involucrarse en tareas adicionales no
contempladas en sus contratos, mientras que aquellos con menor carga se limitan mayormente a
la docencia, complementando su salario con actividades ajenas a la academia. Este patron sugiere
que la carga horaria no solo impacta sus ingresos, sino también su nivel de integracion

institucional.

Si bien la alta carga de trabajo puede interpretarse como una estrategia para obtener
visibilidad y meéritos institucionales (Lopez et al., 2016), también responde a la inseguridad
laboral que caracteriza estos puestos. La falta de certeza sobre la continuidad del empleo obliga a
algunos profesores a asumir mas actividades de las contratadas, con la esperanza de asegurar
futuras asignaciones. Sin embargo, esto no siempre se traduce en estabilidad, pues la distribucién
de horas sigue dependiendo de decisiones administrativas poco transparentes. No obstante, la
distincion entre quienes realizan estas actividades adicionales de forma voluntaria ya sea para
avanzar en el escalafon o sin un interés especifico en obtener ventajas, y quienes lo hacen por

temor a repercusiones laborales en su programacion futura es dificil de trazar.

Soy comisionado de deportes, encargado de la vinculacion con el sector privado, si hay
distintos concursos o eventos nos mandan a nosotros. Esta semana saldremos de la

ciudad por asuntos de la universidad, eso no se nos paga. Me encanta lo que hago, pero
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una vez dije que no podia cumplir con algo que me solicitaron por la premura y tuve

miedo de que no me volvieran a contratar, pero no fue el caso (B2ML).

Este testimonio ilustra como la participacion en tareas extracurriculares, aunque valorada
informalmente, no se traduce en reconocimiento institucional ni econémico. Ademas, deja
entrever el temor subyacente de los PTP a perder su empleo si no cumplen con demandas

adicionales, incluso cuando estas no forman parte de sus responsabilidades contractuales.

Las actividades esenciales como la preparacion de clases, la revision de examenes y la
participacion en reuniones académicas son fundamentales para la docencia, pero no se reconocen
como "extras" que puedan mejorar la posicion de los PTP dentro de la institucion. Esto genera

una sobrecarga de trabajo que no es compensada, ni salarial ni simbolicamente.

La carga de responsabilidades fuera de las clases es molesta. Las horas de planificacion
y gestion asignadas no estan reflejadas en mi horario, generando desafios para cumplir
con estas tareas (C2MMb).

En este sentido, queda claro que la remuneracion de los PTP no contempla las actividades
adicionales desempefiadas fuera de su horario formal, a pesar de ser tareas cruciales para el
gjercicio de su labor docente y para mantener su empleo. La situacion de los PTP refleja un
equilibrio delicado entre las exigencias laborales y la necesidad de estabilidad. La
institucionalizacion de la precariedad laboral en la UES, y la falta de reconocimiento formal de
sus esfuerzos, subrayan la vulnerabilidad que caracteriza el empleo de los PTP en el contexto de

la educacidn superior.

El pluriempleo es una estrategia recurrente entre los PTP para compensar la inestabilidad
de sus ingresos; sin embargo, la fragmentacion laboral impone limites a su participacion en
proyectos institucionales que podrian consolidar su posicion dentro de la universidad. Dado que
la continuidad de su carga de trabajo no esta asegurada para el siguiente ciclo, estos profesores
deben manejar cuidadosamente sus horarios ya saturados si desean involucrarse en proyectos
adicionales, ya sean de menor o mayor magnitud, pues su carga académica actual restringe su

capacidad para obtener un empleo adicional a tiempo completo.

La asignacion més baja que he tenido consta de solo 4 horas de clases. Debido a la falta

de seguridad en la asignacion de clases, me veo obligada a trabajar en multiples lugares.
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No puedo depender completamente de la universidad a pesar de mi asignacion directa, ya
que necesito mantener a mis hijos y no puedo permitirme depender exclusivamente de la
institucion (E2FD).

Lo anterior refleja la precariedad laboral que enfrentan muchos PTP, particularmente
aquellos que también asumen responsabilidades familiares. Aqui se ejemplifica como la
asignacion directa no es sindnimo de estabilidad econémica y laboral. La incertidumbre en la
cantidad de horas asignadas impide consolidar una relacion estable con una sola institucion,

dificultando su crecimiento profesional y aumentando su carga de estres.

Entre estos profesores hay PTP que estdn altamente comprometidos con su carrera
academica, buscando oportunidades para contribuir no solo en la ensefianza, sino también en la
gestién, la investigacion y otras actividades dentro de la institucion. Su capacidad para
administrar eficientemente multiples empleos y responsabilidades demuestra su dedicacion y

adaptabilidad en el ambito académico.

Sin embargo, la inestabilidad laboral que enfrentan, aunado con la necesidad de buscar
trabajos complementarios para garantizar su estabilidad financiera, se complican con las
inconsistencias de la institucion al momento de asignar la carga docente. A pesar de estos
obstaculos, muchos PTP contindan demostrando un compromiso constante con su desarrollo

profesional y con la busqueda de oportunidades de crecimiento en el ambito académico.

Nos asignaron la carga a mediados de enero, por lo tanto, ya no existe la oportunidad de
buscar en otras instituciones porque las clases ya estan cubiertas, y resulta dificil

encontrar mas horas cuando la carga que se asigna aqui es insuficiente (A2MM).

Este problema refleja una paradoja institucional: los PTP deben buscar multiples empleos
para garantizar estabilidad financiera, pero la universidad asigna su carga demasiado tarde en el
ciclo académico, limitando sus opciones de trabajo externo. La falta de prevision en la gestion de

cargas laborales es un obstaculo adicional para su desarrollo profesional.

Ante estas condiciones, surge la interrogante de por qué los PTP deciden continuar en
estos puestos. Las razones varian, desde la falta de oportunidades laborales alternativas en la

region, hasta la existencia de compromisos personales o familiares que limitan su disponibilidad
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para empleos de tiempo completo. Ademas, algunos ven su empleo como PTP como una etapa
transitoria en su carrera académica, con la esperanza de acceder eventualmente a una posicion

mas estable y mejor remunerada.

Las condiciones laborales de los PTP en la UES reflejan un entorno de precariedad
estructural y escasas oportunidades de crecimiento profesional. Aunque el mecanismo de
asignacion directa proporciona cierta continuidad laboral, no resuelve las problematicas de fondo,
como la falta de contratos indeterminados, el desequilibrio en la representacion sindical y la
influencia de las dinamicas de poder entre superiores y docentes. Las relaciones con los jefes de
carrera son determinantes para la estabilidad de los PTP y la alta rotacion de estos lideres afecta
negativamente la continuidad y estabilidad de los profesores. En resumen, la UES ofrece un
entorno laboral menos favorable en comparacién con la UNISON, donde la bdsqueda de
estabilidad se enfrenta a numerosos desafios burocraticos y a una limitada capacidad de los PTP

para mejorar sus condiciones.

La comparacion con UNISON sugiere que, aunque ambas instituciones comparten retos
similares, la gestion de carga académica en la UES es mas inconsistente, 1o que contribuye a la
inseguridad laboral. La falta de un esquema claro para la progresién y consolidacion de los PTP
dentro de la universidad genera una relacion de dependencia con las decisiones administrativas,

reforzando un circulo vicioso de inestabilidad y precariedad.

En este sentido, el analisis de la carga académica no puede separarse de las condiciones
laborales en general. La sobrecarga de responsabilidades, la ausencia de reconocimiento
institucional y la inseguridad en la asignacion de horas no solo afectan el desempefio de los PTP,

sino que perpetuan un modelo de empleo en el que la estabilidad es un privilegio, no un derecho.

El andlisis de las condiciones laborales de los PTP en las IES de Sonora evidencia una
estructura de contratacion caracterizada por la precariedad y la inestabilidad. A pesar de que tanto
la UNISON como la UES dependen significativamente de estos docentes para la imparticion de
clases, las oportunidades de estabilidad laboral y desarrollo profesional siguen siendo limitadas.
Esto se debe, en gran parte, a que los mecanismos institucionales de promocion y asignacion de
carga académica favorecen principalmente a los PTC, reforzando una jerarquia laboral que

margina a los profesores con contratos eventuales.
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La UNISON ha desarrollado estrategias méas estructuradas para mejorar las condiciones
de los PTP, en gran parte gracias a la influencia del sindicalismo universitario. Si bien no ha
logrado eliminar la precarizacion, el sindicato ha conseguido avances en la regulacion del
empleo, facilitando el acceso a contratos indeterminados para ciertos profesores. No obstante,
estos beneficios dependen de factores como la antigiiedad y el cumplimiento de requisitos
academicos exigentes, los cuales pueden ser inaccesibles para docentes que dividen su tiempo

entre varias instituciones.

En contraste, en la UES, el sindicato ha tenido un impacto limitado en la mejora de las
condiciones laborales de los PTP. Esto se traduce en una menor estabilidad y en un nimero
significativamente bajo de contratos indeterminados. Aunque la asignacion directa de carga
académica podria interpretarse como un mecanismo de continuidad laboral, en la practica no
garantiza estabilidad, ya que el nimero de horas asignadas varia sin un criterio transparente. Esta
situacion deja a los PTP en una posicién de vulnerabilidad, pues su permanencia en la institucién

depende de decisiones administrativas sujetas a cambios constantes.

Uno de los principales factores que contribuyen a la precarizacion de los PTP es la
estructura de la carga académica. La remuneracion de estos docentes se basa exclusivamente en
el nimero de horas clase, sin tomar en cuenta el tiempo adicional requerido para la preparacion
de materiales, la revision de tareas y examenes, o la participacion en actividades académicas y
administrativas. Este modelo de contratacién ignora el trabajo no remunerado que los profesores
realizan fuera del aula, generando una brecha entre el esfuerzo real y la compensacion

econdmica.

Mientras que en la UNISON algunos PTP han logrado negociar mejores condiciones en
términos de estabilidad y carga laboral, en la UES la falta de una estructura sindical fuerte limita
las posibilidades de mejorar sus condiciones. En ambos casos, sin embargo, los profesores de
tiempo parcial enfrentan el desafio de compaginar maltiples empleos para asegurar un ingreso
suficiente, lo que impacta su disponibilidad para el desarrollo profesional y su integracion en la

vida universitaria.

La permanencia de los PTP en estas condiciones responde a una combinacion de factores
estructurales y personales. Por un lado, la escasez de oportunidades laborales fuera del ambito

académico obliga a muchos docentes a aceptar contratos precarios con la esperanza de obtener
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una posicion mas estable en el futuro. Por otro lado, el arraigo hacia la docencia y el compromiso
con la educacion superior llevan a estos profesores a permanecer en un sistema que ofrece pocas

garantias de estabilidad.

Sin embargo, la precarizacion del empleo de los PTP no solo afecta a los docentes, sino
también a la calidad educativa y al funcionamiento de las instituciones de educacion superior. La
falta de estabilidad limita la continuidad en los programas académicos y dificulta la consolidacién

de proyectos de investigacion y gestion universitaria.

Ante esta realidad, es fundamental repensar las politicas institucionales y los modelos de
contratacion para garantizar mejores condiciones laborales para los PTP. La experiencia de la
UNISON muestra que el fortalecimiento del sindicalismo puede generar avances en la regulacion
del empleo, aunque estos avances sigan siendo insuficientes. La UES, por su parte, necesita una
reestructuracion de sus mecanismos de asignacion de carga y promocién docente para evitar que

la asignacién directa perpetUe la inestabilidad.

Garantizar condiciones mas equitativas para los PTP no solo implica reconocer su papel
esencial en la educacién superior, sino también avanzar hacia un sistema universitario mas justo y
sostenible. La desigualdad en la contratacion y el acceso a beneficios laborales entre PTP y PTC
evidencia una brecha estructural que requiere ser atendida con reformas integrales. Solo asi sera
posible construir un modelo de educacion superior que valore de manera equitativa el trabajo
docente y promueva un desarrollo profesional basado en el mérito y la estabilidad, en lugar de en

la precarizacién y la incertidumbre.
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Capitulo 5. Sentido del Trabajo

Este capitulo aborda el significado del trabajo para los PTP, desde las experiencias y reflexiones
que surgen en torno a su labor docente. Lejos de ser Unicamente un medio para generar ingresos,
el trabajo adquiere sentidos particulares, los cuales emergen en tension con las condiciones
laborales precarias que enfrentan. Aunque sus contratos son temporales, sus beneficios escasos y
la continuidad laboral incierta, los PTP desarrollan un compromiso sostenido con la docencia.
Este analisis parte de la pregunta central sobre cudl es el significado que adquiere el trabajo para
los PTP de la UNISON vy de la UES, y como influyen en este la institucion donde laboran, las
condiciones laborales y sus funciones. Asimismo, se exploran aspectos como los motivos que los
llevan a iniciar y permanecer en la docencia, la importancia que atribuyen a su rol dentro de la
universidad, sus metas profesionales y expectativas laborales, asi como las diferencias entre
ambos contextos institucionales. A partir de ello, se indaga cdmo estos sentidos se construyen, se

sostienen o se negocian en un entorno marcado por la inestabilidad.

Desde el interaccionismo simbolico (Blumer, 1982), el significado del trabajo no es una
categoria fija, sino que se construye y modifica a partir de la interaccién con el entorno. Asi, la
concepcion que los PTP tienen de la docencia se forma en didlogo con sus experiencias previas,
las préacticas de sus colegas y los marcos institucionales en los que trabajan. Pero esta
construccién es también individual: cada docente interpreta y valora su rol segn sus propias
trayectorias, tensiones internas y posibilidades de accién. En este proceso, las creencias sobre el
proposito de la ensefianza, la vocacion y las aspiraciones profesionales se entrelazan con los

desafios materiales y simbdlicos que impone la precariedad.

Una dimension clave en esta construccion simbdlica es la vivencia cotidiana de la
precariedad. Contratos por tiempo determinado, incertidumbre sobre la carga académica, falta de
beneficios, ausencia de reconocimiento institucional y necesidad de emplearse en varias
instituciones son elementos estructurales que moldean su dia a dia. Estas condiciones no solo
limitan el desarrollo profesional, sino que también condicionan el tipo de relacion que los
docentes pueden establecer con su trabajo, la institucion y sus estudiantes. No obstante, el
analisis revela que el significado del trabajo no desaparece bajo estas condiciones, sino que se

transforma, se complejiza e incluso, en ocasiones, se refuerza.
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Este fendbmeno, si bien se observa con particular claridad en el contexto sonorense, es
representativo de una tendencia mas amplia en la educacion superior mexicana, en la que los PTP
representan la mayoria del personal académico, pero siguen estando al margen de las politicas
institucionales de desarrollo y reconocimiento. Su salario, calculado exclusivamente con base en
las horas clase impartidas, ignora el tiempo dedicado a la preparacion de materiales, la revision
de trabajos o el acompafiamiento académico, reproduciendo una vision reducida del trabajo
docente. Esta desconexion entre lo que hacen y lo que se reconoce incide directamente en cOmo

se sienten valorados y en cémo resignifican su permanencia en la universidad.

Pese a estas condiciones, la permanencia de los PTP no puede leerse exclusivamente
como resignacién o falta de alternativas, sino como una decision que conlleva contradicciones
internas y negociaciones personales. Muchos de ellos no se aferran a la docencia Unicamente por
vocacion, sino también por una expectativa (a veces remota) de acceder a mejores condiciones, 0
porque no encuentran opciones laborales més viables. El sistema universitario, al depender de su
trabajo sin ofrecer garantias minimas, genera una paradoja: los necesita, pero no los reconoce

plenamente.

En este contexto, se identifican tres motivaciones principales para la permanencia del PTP
en la academia. Primero, el vinculo con los estudiantes como fuente de sentido. La interaccion
directa con el estudiantado es una de las razones mas frecuentes que dan los PTP para continuar
en la docencia. Muchos encuentran en esa relacion una forma de realizacion personal y
profesional. Sentirse dtiles, ver los avances de los alumnos y contribuir a su formacion
profesional y humana otorgan un profundo valor a su labor, méas alla del salario o del contrato.
Esta relacion, sin embargo, no siempre es sencilla: también implica desgaste emocional,
frustracion o desencanto. Pero, aun en esos casos, los docentes resignifican la relacion como parte

esencial de su identidad profesional.

En segundo lugar, ven la docencia como espacio de actualizacion y aprendizaje continuo.
A pesar de la sobrecarga laboral y la falta de incentivos, varios docentes ven en su trabajo una
oportunidad para mantenerse actualizados, ya sea porque estan cursando posgrados, participando
en proyectos o porque simplemente la practica docente les exige estudiar constantemente. En este

sentido, el aula se convierte en un espacio de autoformacién, donde ensefiar también implica
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aprender. Este aspecto refuerza su sentido de pertenencia a la universidad, aunque no siempre se

traduzca en reconocimiento formal.

Finalmente, la aspiracion a una plaza de tiempo completo como horizonte simbolico.
Aunque saben que las plazas de tiempo completo son escasas y los requisitos dificiles de
alcanzar, muchos PTP contindan alimentando la esperanza de obtenerlas. Esta expectativa
funciona como un horizonte simbodlico: mantiene viva la motivacion y justifica los esfuerzos
adicionales, incluso si nunca se concreta. Esta aspiracion convive con la frustracion y la
incertidumbre, pero también con una voluntad de permanencia que se sostiene en la posibilidad

(remota pero latente) de reconocimiento institucional.

Estos tres motivos no son excluyentes ni estaticos. Al contrario, se entrelazan, se
reconfiguran y a veces entran en conflicto. Un profesor puede sentirse profundamente motivado
por sus estudiantes, pero agotado por la falta de tiempo para su formacion; puede desear una
plaza de tiempo completo, pero también saber que su edad, su disciplina o su nimero de horas lo
excluyen. Estas contradicciones son centrales en el analisis: el significado del trabajo para los

PTP no se da a pesar de la precariedad, sino en medio de ella.

En los siguientes apartados se profundiza en como estos significados se construyen y
negocian cotidianamente, con base en testimonios que dan cuenta de las tensiones, compromisos,
renuncias y esperanzas que atraviesan a quienes, desde condiciones inciertas, han decidido seguir

ensefiando.

5.1 Elestudiante. Principal fuente de satisfaccién laboral

En la educacion superior mexicana, la tension entre docencia e investigacion ha transformado de
manera profunda las estructuras de reconocimiento académico. La implementacién de politicas
publicas orientadas a incentivar la investigacion —como los sistemas de evaluacion del
desempefio docente y programas de estimulos— ha consolidado un modelo universitario que
asocia el prestigio académico con la produccion cientifica, desplazando la ensefianza a un
segundo plano institucional (Soto, 2020). Esta dindmica ha afectado directamente a los PTP,
quienes centran su actividad en la docencia, situandolos en una posicion de menor visibilidad,

menores incentivos y limitado acceso a la estabilidad laboral.
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Ya desde los afios ochenta, Guevara (1986) advertia sobre el debilitamiento del modelo
del catedratico tradicional, figura central de la universidad liberal centrada en la formacion.
Segun el autor, ese perfil docente fue sustituido por el académico-investigador profesionalizado,
mas valorado por su productividad cientifica que por su capacidad pedagogica. Este cambio, lejos
de ser neutral, tuvo implicaciones estructurales en la valoracion del trabajo de quienes se dedican
a ensefiar, particularmente en el caso de los PTP, cuyo rol ha sido minimizado dentro de la

jerarquia universitaria.

La priorizacion de la investigacion en las politicas institucionales ha consolidado una
I6gica que relega la ensefianza a un lugar secundario, afectando la percepcion y valoracion del
trabajo de los PTP. Sin embargo, esta situacion revela una tension fundamental: si bien la
investigacion es una funcion sustantiva de la universidad, es la docencia la que constituye su
esencia como institucién educativa. Esta contradiccion adquiere especial relevancia en el caso de
los PTP, quienes, a pesar de desempefiar una labor sustantiva en la formacion de profesionales,

no gozan del reconocimiento ni de las condiciones necesarias para ejercer plenamente su labor.

Frente a estas condiciones, el significado del trabajo para los PTP se construye, en buena
medida, en la relacion con los estudiantes. La interaccion cotidiana en el aula representa no solo
una fuente de satisfaccion profesional, sino también un elemento central en la construccion del
sentido de su labor. Para muchos docentes, el aula es el espacio donde experimentan
reconocimiento, no institucional, sino humano; donde pueden observar el impacto directo de su

trabajo en la trayectoria académica y personal del estudiante.

Por lo tanto, uno de los motivos de permanencia para los PTP es la satisfaccion que
encuentran en la formacion de estudiantes. La posibilidad de contribuir al desarrollo académico y
personal de los jovenes es percibida como una gratificacién que, en muchos casos, supera las
limitaciones del empleo. Para estos profesores, ver el progreso y éxito de sus estudiantes se
convierte en una recompensa que justifica su esfuerzo diario y que los motiva a seguir

actualizandose y mejorando constantemente en su area de conocimiento.

La concepcion que los PTP tienen sobre su labor docente varia considerablemente,
abarcando desde una vision enfocada en el impacto directo en la formacion de los estudiantes
hasta una comprension mas amplia que contempla la ensefianza como una contribucion al

bienestar social. Segun Saroyan y Amundsen (2004), el significado que los docentes atribuyen a

102



su trabajo se relaciona estrechamente con su capacidad para influir en los estudiantes, lo que
coincide con el enfoque de muchos PTP, quienes ven en su labor una oportunidad de dejar su
marca en la vida académica y personal de sus alumnos. Esta vision resalta la funcion de la
docencia como base de la formacién de los futuros profesionales, elemento que, a su vez,

repercute en la estructura social y en el desarrollo del pais.

La docencia constituye el pilar de cualquier individuo, contribuyendo a mantener la
sociedad en equilibrio y saludable. En mi caso, mi objetivo académico es aportar al
maximo durante la formacion de los estudiantes, para que puedan enfrentar y resolver las

dificultades que surgen en la sociedad (E1FMb).

Este testimonio refleja una de las formas mas consistentes de identificacion con el rol
laboral: la conviccion de que ensefiar es una forma de incidir en el tejido social. En este marco, el
trabajo docente se concibe no como una tarea mecanica, sino como una actividad con una
profunda carga ética y social. Esta vision esta intimamente relacionada con la dimension de las
metas laborales (MOW, 1987), donde el deseo de transformacion social, la autonomia en la

practica y el reconocimiento simbdlico adquieren relevancia frente a la precariedad material.

Sin embargo, esta valoraciobn no estd exenta de tensiones internas. Muchos PTP
experimentan una fuerte disonancia entre la importancia que atribuyen a su trabajo y el escaso
reconocimiento institucional que reciben. Tal como sefialan Ramos et al. (2017), esta
contradiccidn genera una insatisfaccion latente: los docentes aman lo que hacen, pero saben que
su labor no es suficientemente valorada, ni dentro de las universidades ni en la sociedad en

general.

A pesar de que para mi la docencia es la base de todo, siento que no se valora lo
suficiente en la actualidad debido a cambios generacionales, en los programas
educativos y en la percepcion general. Aunque he notado cambios en la forma en que se
ve y se practica la docencia, creo firmemente que sigue siendo la piedra angular
(EIMMb).

Lo que sostienen entonces no son las condiciones laborales, sino una concepcion
vocacional del trabajo, sostenida en la interaccion con los estudiantes. Segun Saroyan y
Amundsen (2004), la motivacién docente se fortalece cuando los profesores perciben que su
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trabajo tiene impacto. En el caso de los PTP, esta motivacion se alimenta de los logros
academicos de los estudiantes, del reconocimiento que reciben de ellos y del sentido de propoésito

que esto les otorga.

Esta satisfaccion puede provenir del reto pedagdgico que supone guiar a estudiantes que
presentan dificultades, ayudandolos a superar barreras y a alcanzar el éxito, lo cual no solo
contribuye a la motivacion del docente, sino que refuerza su vocacion por la ensefianza. En este
sentido, el trabajo del profesor no se limita a la transmision de conocimientos, sino que implica
un acompafiamiento integral que influye en el desarrollo de competencias y habilidades clave
para la vida profesional y social de los estudiantes.

La verdadera satisfaccion surge al observar el crecimiento de estudiantes que
inicialmente enfrentaban dificultades. Tuve una estudiante que luché en el primer
semestre, pero verla convertirse en una de las mejores del grupo en el siguiente semestre
me llena de orgullo. Su esfuerzo y éxito son ejemplos inspiradores, y estas experiencias
fortalecen mi amor por la ensefianza (BIMM).

Aun asi, esta dimension también tiene matices complejos. La falta de compromiso por
parte de algunos alumnos genera frustracion y desgaste emocional. El desequilibrio emocional
que genera la entrega docente frente a la indiferencia estudiantil puede erosionar el sentido del
trabajo, lo cual muestra que este se encuentra en constante negociacién, afectado no solo por las

condiciones institucionales, sino también por la dindmica del aula.

La falta de constancia y seriedad por parte de algunos alumnos causa molestia. La
carencia de preparacion y madurez al ingresar a la educacién superior refleja una falla

en el sistema educativo (ALMM).

En algunos casos, el significado del trabajo docente se ve también reforzado por la
posibilidad de compartir experiencia profesional. Para los profesores que combinan la docencia
con otras actividades laborales, su trabajo se enriquece al articular conocimientos practicos con
saberes teoricos. Como sefialan Ramos et al. (2017), este componente de satisfaccion profesional
es particularmente relevante para aquellos docentes cuya carrera se ha desarrollado en otros

sectores, ya que les permite conectar su experiencia con la teoria académica, creando un ambiente
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de aprendizaje mas dinamico y aplicable. Esto les permite dar mayor sentido a su préctica,

percibiendo su rol docente como una extension de su experiencia profesional.

Sin embargo, para quienes no tienen otra fuente de ingresos, la docencia se convierte en
una actividad marcada por la dependencia econdémica y la incertidumbre, lo que transforma el
sentido del trabajo. En estos casos, el arraigo docente convive con el desgaste, la ansiedad por la
renovacion de contratos y la frustracion por la falta de movilidad laboral. Aun asi, incluso en
condiciones adversas, muchos PTP resignifican su lugar en la institucion a partir del vinculo con

el estudiantado, que se convierte en su principal fuente de identidad laboral.

Trabajaba como ingeniero y al mismo tiempo daba clases. Asi fue por un tiempo hasta
que hubo recortes en la empresa y me tocé salir. Desde entonces, me quedé solo como
profesor en la universidad. Ya llevo alrededor de dos afios dedicandome de lleno a la
docencia (D2MM).

En suma, los PTP encuentran en los estudiantes el nicleo mas sélido de significacion de
su trabajo. Aungue sus condiciones laborales son precarias y sus posibilidades de desarrollo
institucional limitadas, la docencia les ofrece un espacio de realizacion y sentido que va mas alla
del contrato, de los estimulos o del reconocimiento institucional. Este arraigo, sin embargo, esta
cruzado por contradicciones: aman lo que hacen, pero estan exhaustos; tienen vocacion, pero no
derechos; se comprometen, pero no son reconocidos. Estas tensiones, lejos de deslegitimar su
sentido del trabajo, lo complejizan, lo vuelven més humano y politico, y revelan que la

precariedad no ha logrado borrar la dimensién ética y social de su quehacer docente.

5.2 Actualizacion continua. Estudios de posgrado y resistencia a la obsolescencia

La actualizacién constante no solo representa una estrategia de desarrollo profesional para los
PTP, sino que constituye también una fuente de sentido en su trayectoria académica. Su
compromiso con el aprendizaje continuo les permite mantenerse vigentes en sus disciplinas,
responder a las exigencias del entorno universitario y proyectarse profesionalmente, incluso en
condiciones de marcada inestabilidad. En este sentido, el trabajo docente es vivido como un

espacio formativo permanente, donde no solo ensefian, sino que también aprenden.
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Raquiman (2008) afirma que la formacion profesional es un proceso interminable. Esta
idea cobra fuerza entre los PTP, quienes encuentran en la actualizacion una forma de resistir la
obsolescencia, mantenerse competitivos y, sobre todo, dignificar su rol docente. En un contexto
donde la investigacion es mas valorada que la ensefianza, la capacitacion continua y los estudios
de posgrado son también una forma de reivindicar la ensefianza como una labor intelectual

compleja y especializada.

Sin embargo, este deseo de mejora no siempre se traduce en oportunidades reales. El
acceso a becas y programas de formacion suele estar condicionado por el tipo de contrato y por la
carga horaria, lo que excluye a muchos PTP. Aquellos que logran beneficiarse de estos apoyos
los experimentan como un reconocimiento a su esfuerzo, pero también como una excepcién

dentro de un sistema que, en general, no favorece su desarrollo profesional.

La oportunidad de realizar una especialidad con una beca del 100%, con la condicién de
tener carga académica, fue una de las mayores satisfacciones. Durante dos afios, fui
estudiante los jueves y viernes, y maestra de lunes a miércoles. Esta experiencia ha sido

muy enriquecedora y gratificante (ELFMDb).

Este testimonio refleja una de las formas en que el trabajo adquiere significado: la
docencia no es solo un empleo, sino una via para acceder a espacios de formacion que permiten
mantener una identidad académica activa. Aqui se hace evidente la conexién con la dimensién de
las metas laborales (MOW, 1987), pues los estudios de posgrado se viven no Unicamente como
medios para ascender, sino también como expresion de una busqueda de estatus, crecimiento

personal y realizacion profesional.

Ahora bien, las oportunidades institucionales para actualizarse no son las mismas en todas
las universidades. En la UNISON, existen becas destinadas a docentes indeterminados con al
menos 12 horas clase, lo cual incentiva parcialmente la profesionalizacion, pero también excluye
a una parte significativa del profesorado. En contraste, en la UES no se identificaron apoyos
estructurados con el mismo alcance, lo que limita ain mas las posibilidades de acceso a la

formacion continua, especialmente para quienes tienen contratos temporales o asignaciones bajas.

Asi, la institucion también define en buena medida las condiciones bajo las cuales el

trabajo puede adquirir un nuevo significado. El acceso o no a oportunidades de actualizacion
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impacta directamente en cdmo el docente se ve a si mismo, en su relacion con la disciplina, y en
su futuro posible dentro del sistema universitario. La precariedad, en este caso, no solo es
econdmica, sino también epistémica y simbdlica, pues impide que el docente se afirme como

sujeto académico pleno.

Mi propdsito con el doctorado es buscar desarrollo personal y profesional. En mi caso,
dado que no tengo intencion de dejar mi otra ocupacion, considero que mi situacion
actual, con un horario flexible y responsabilidades limitadas, es adecuada en términos de

carga horaria y compromisos (E1LFMb).

Este caso muestra otra arista: para algunos PTP, el trabajo docente —aunque inestable—
permite organizar su tiempo de manera que puedan cursar estudios de posgrado u ocupar otros
espacios profesionales. Es decir, su sentido del trabajo se construye en la articulacion entre

flexibilidad y formacion, aunque esta articulacion no siempre esté exenta de tensiones.

Chavez (2009) advierte que el impulso para cursar estudios de posgrado no responde
siempre al deseo de una mejora laboral inmediata, sino a la necesidad de mantener vigencia y
legitimidad en el campo disciplinario. Para muchos PTP, el aula universitaria se convierte en un
lugar de practica y aprendizaje simultdneo, donde ensefian mientras cursan maestrias o
doctorados, lo cual resignifica su rol: no son solo transmisores de conocimiento, sino

profesionales en formacion, docentes en transicién, o investigadores en construccion.

Sin embargo, esta construccion identitaria convive con la frustracion. La obtencién de un
titulo de posgrado no garantiza una mejora en la remuneracion ni estabilidad laboral. El hecho de
que los criterios de promocion estén sujetos a concursos, disponibilidad presupuestaria o
mecanismos poco transparentes convierte la actualizacion en un mérito que no siempre se traduce

en oportunidades concretas.

Por otro lado, la dimension institucional también es clave. En universidades como la
UNISON, donde existe una mayor tradicion sindical y politicas de formacion més estructuradas,
los PTP encuentran al menos un marco desde el cual ejercer presion o canalizar sus aspiraciones.
En cambio, en la UES, donde el acceso a formacion es mas restringido y la representacion
sindical més difusa, el desarrollo profesional aparece como una responsabilidad casi individual,

desvinculada del respaldo institucional.
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En sintesis, la actualizacion constante es un componente esencial en el significado del
trabajo docente para los PTP, pues permite contrarrestar la precariedad, construir legitimidad y
proyectarse en el tiempo. Sin embargo, esta dimension se vive de manera ambigua: por un lado,
fortalece la identidad profesional; por otro, evidencia los limites del sistema universitario para
integrar a estos docentes en condiciones de equidad. La docencia se convierte entonces en un
espacio de resistencia, de afirmacion profesional y también de desgaste, donde la actualizacion no

siempre es sindnimo de avance, pero si una forma de mantenerse en pie frente a la inestabilidad.

5.3 Aspiracion a una plaza de tiempo completo

Para muchos PTP la posibilidad de acceder a una plaza de tiempo completo representa un
horizonte de estabilidad profesional y reconocimiento institucional. Esta aspiraciéon no solo
implica una mejora en términos salariales y de derechos laborales, sino que también adquiere un
fuerte contenido simbdlico: la posibilidad de ser reconocidos como parte integral de la vida

universitaria y de proyectarse a largo plazo en la academia.

En algunos casos, esta aspiracion aparece vinculada al deseo de abandonar otras
ocupaciones o de reducir la exigente carga laboral que conlleva el pluriempleo. Alcanzar una
plaza de tiempo completo permitiria concentrar sus esfuerzos en la docencia, profundizar en la
formacion académica y participar mas activamente en la vida universitaria, lo cual daria mayor

sentido y continuidad a su carrera.

Sin embargo, como sefiala Acosta (2018), una de las principales fuentes de insatisfaccion
entre los PTP es la ausencia de mecanismos claros y accesibles de promocién hacia una plaza de
tiempo completo. A pesar de que muchos cumplen con los requisitos formales —formacion de
posgrado, experiencia docente, publicaciones académicas y evaluaciones positivas—, el nimero
reducido de vacantes y los criterios selectivos elevan significativamente la competencia, lo que

genera un clima de incertidumbre, frustracion y ansiedad.

La espera de una plaza de trabajo se torna mas dificil debido a los numerosos requisitos
establecidos. A pesar de que varios maestros cumplen con los requisitos, la limitada
cantidad de plazas disponibles crea una competencia intensa, generando incertidumbre y

ansiedad en quienes aspiran a obtener una posicién (D2MM).
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Esta espera indefinida, donde el acceso a una plaza depende de variables ajenas al
desempefio individual —como jubilaciones o decisiones administrativas—, convierte el proyecto
de estabilidad en una posibilidad remota. Esto obliga a los profesores a continuar acumulando
méritos sin certeza alguna sobre su efectividad, lo que acentla el contraste entre el esfuerzo

sostenido y el escaso reconocimiento institucional.

A pesar de ello, la aspiracién a alcanzar una plaza de tiempo completo sigue siendo un
motor importante que orienta las decisiones profesionales de los PTP. Muchos de ellos canalizan
su vocacion hacia el fortalecimiento de sus perfiles académicos, participando en cursos,
congresos, investigaciones o estudios de posgrado, no solo por desarrollo personal, sino como
una estrategia para aumentar su visibilidad y mejorar sus probabilidades en caso de que surja una

oportunidad.

Participé en el concurso para un puesto de tiempo completo y evalué cémo se alineaba mi
perfil con los requisitos del puesto. Creo que es posible obtener un puesto de tiempo
completo, pero todo depende de la disponibilidad de una plaza vacante o de que alguien
se jubile (ELMMDb).

Lo anterior revela una de las contradicciones centrales del significado del trabajo para los
PTP: mientras construyen trayectorias sélidas, su pertenencia a la instituciébn permanece en
suspenso. Su compromiso con la docencia y el desarrollo académico coexiste con una estructura

que no les ofrece garantias de permanencia, forzandolos a seguir apostando a futuro sin certezas.

Aunque algunos profesores valoran la flexibilidad del trabajo parcial y no descartan
mantenerse en esta modalidad durante cierto tiempo, la mayoria no renuncia a la posibilidad de
obtener una plaza de tiempo completo. Mas que una mejora contractual, esta plaza representa el
reconocimiento simbdlico de su papel como docentes y la posibilidad de abandonar la légica del

trabajo fragmentado, inestable y condicionado por factores ajenos a sus méritos.

5.4 Un asunto de prestigio

Uno de los componentes mas significativos en la construccion del sentido del trabajo docente
para los PTP es el prestigio simbolico que reciben dentro y fuera de la universidad. Si bien no

siempre se traduce en reconocimiento institucional o mejoras contractuales, el prestigio funciona
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como una forma de compensacion simbdlica ante la ausencia de estabilidad y beneficios. Para
muchos PTP, ser identificados como profesores universitarios les otorga un estatus social que

contrasta con la precariedad de su situacion laboral.

En estudios como el de Ramos et al. (2017), se ha documentado cémo la docencia
universitaria, incluso bajo condiciones adversas, continta siendo fuente de orgullo personal y
reconocimiento social. Sin embargo, este prestigio no se distribuye de forma homogénea entre

instituciones.

En el caso de la UNISON, se observa que los PTP tienden a valorar mas su lugar dentro
de la universidad, en parte porque cuentan con una serie de mecanismos que, aunque limitados,
les permiten construir una trayectoria: concursos internos, apoyos a la formacion, o incluso la
posibilidad de alcanzar un contrato indeterminado. Este entorno, aunque sigue siendo desigual,
ofrece margenes simbolicos y materiales para que los PTP se identifiquen con su labor y con la

institucién misma.

En contraste, en la UES el reconocimiento simbdélico parece mas acotado. La ausencia de
politicas claras de promocion, la escasa presencia del sindicato en la defensa de los PTP, y la
fragilidad institucional, hacen que el prestigio asociado al trabajo docente dependa en gran
medida del reconocimiento de los estudiantes o de una trayectoria profesional externa a la
universidad. Para muchos docentes, su posicion como PTP en la UES no es un espacio de
consolidacién profesional, sino una etapa transitoria, un complemento o una via para sostenerse

en un mercado laboral cerrado.

Asi, mientras que en la UNISON el prestigio puede ser un motor de pertenencia
institucional, en la UES opera mas bien como una forma de validar la identidad profesional del

docente en un contexto de desarraigo.

Lo que hace especialmente relevante esta dimension simbolica es que el prestigio también
se convierte en una estrategia para resistir la precariedad. Como han sefialado Acosta (2018) y
Raquiman (2008), muchos PTP invierten en la actualizacion constante, en el fortalecimiento de
su perfil académico, y en la consolidacion de una reputacion dentro de su campo de estudio, no

solo por razones instrumentales, sino porque desean ser reconocidos como expertos y como
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figuras de autoridad intelectual. Este deseo de reconocimiento se entrelaza con la vocacion por la

ensefianza y con la necesidad de seguir perteneciendo al mundo académico.

Hoy en dia, en cualquier carrera, cualquier disciplina, tienes la responsabilidad de
estarte actualizando, si no lo haces te vas rezagando, y la academia te permite eso...

Cuando me jubile quisiera estar activo todavia (AIMM).

Este testimonio ilustra como el prestigio académico no se reduce a una cuestion de
estatus, sino que se experimenta como una forma de autorrealizacion y de permanencia
simbdlica. En contextos donde las oportunidades de ascenso laboral son escasas, la docencia se
convierte en el lugar desde donde el profesor reafirma su identidad profesional y su deseo de

seguir aportando.

Al mismo tiempo, esta blusqueda de prestigio convive con un sistema que relega la
ensefianza a un plano secundario. La priorizacion de la investigacion en las politicas
institucionales ha consolidado un modelo que afecta directamente el acceso a beneficios y
oportunidades laborales para quienes se dedican casi exclusivamente a la docencia. Esta es una
contradiccion profunda si se considera que la funcion sustantiva de la universidad publica sigue
siendo, por definicion, la formacion de profesionales. La ensefianza deberia ocupar un lugar
central, pero en la practica, quienes la sostienen cotidianamente —los PTP— no reciben el

reconocimiento correspondiente.

A pesar de ello, los PTP siguen comprometidos con su trabajo, alimentando su prestigio a
través de la calidad de su ensefianza, la cercania con los estudiantes y el esfuerzo por mantenerse
actualizados. La docencia, mé&s all4 de las condiciones contractuales, se convierte en un medio
para dejar una huella, una forma de resistir y de consolidarse en la comunidad universitaria,

incluso sin los beneficios que gozan otros sectores del profesorado.

Este prestigio simbdlico, aunque fragil, es una de las razones por las cuales los PTP
permanecen en la academia. Su deseo de ser vistos como profesores serios, competentes y
comprometidos se mantiene vivo, incluso frente a la falta de contratos estables, de espacios

institucionales para su participacion, o de rutas claras para la promocion.

En este sentido, el prestigio no puede entenderse Gnicamente como una recompensa

social. Es también una estrategia de resistencia, un lugar simbdlico desde el cual los PTP se
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posicionan, negocian y buscan hacer sentido de una profesion que les exige mucho y les retribuye

poco.

A lo largo de este capitulo se ha mostrado cdmo, a pesar de las condiciones estructurales
adversas, los PTP construyen un significado del trabajo docente que les permite mantenerse
dentro del sistema universitario. La interaccion con los estudiantes, la posibilidad de contribuir a
su desarrollo, el acceso a la actualizacion profesional, la esperanza de obtener una plaza de
tiempo completo y la busqueda de prestigio, configuran un entramado de razones gque, aunque

diversas, coinciden en sostener un compromiso firme con la docencia.

Este compromiso se enfrenta constantemente a la precariedad. En la UNISON, los PTP
cuentan con ciertos mecanismos institucionales y sindicales que les permiten, en algunos casos,
estabilizar parcialmente su situacion. EI STAUS ofrece un espacio de defensa y negociacion, y
existe una tradicién institucional que reconoce —aunque de forma limitada— la trayectoria
académica de los PTP. En la UES, por el contrario, la situacion es mas vulnerable: la figura de la
asignacion directa no garantiza estabilidad, el sindicato no ha priorizado las demandas de los
docentes y las posibilidades de avanzar hacia un contrato indeterminado o una plaza de tiempo

completo son minimas.

A pesar de estas diferencias, en ambas instituciones el papel de los PTP es fundamental
para el sostenimiento cotidiano de la docencia. Son ellos quienes asumen la mayor parte de las
clases, quienes forman a los estudiantes y quienes, desde una posicion de inestabilidad, aportan

significativamente al proyecto educativo universitario.

No obstante, este aporte no se ve reflejado en las politicas institucionales, que contintan
privilegiando a los PTC y relegando a los PTP a una condicion secundaria, tanto en lo simbdlico
como en lo material. Esta omision revela la urgencia de repensar el lugar de los PTP en el sistema
de educacion superior, no como figuras marginales, sino como actores esenciales cuya

contribucion merece ser reconocida, valorada y remunerada de manera justa.

El sentido del trabajo para los PTP, por tanto, se construye desde la tension: entre
vocacion y precariedad, entre reconocimiento simbdlico y exclusion institucional, entre el deseo
de ensefiar y las barreras para profesionalizarse. Pero es precisamente en esa tension donde se

manifiesta su mayor fortaleza: la capacidad de encontrar significado en su labor, a pesar de todo.
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La universidad publica, si desea consolidarse como un espacio de justicia y calidad educativa,
debe empezar por reconocer y fortalecer a quienes la sostienen desde sus margenes. Y los PTP,

sin duda, estan entre ellos.
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Capitulo 6. Conclusiones

Este estudio se propuso comprender el significado del trabajo para los PTP en dos instituciones
publicas de educacion superior en Sonora: la UNISON y la UES. A partir de sus trayectorias,
condiciones laborales y percepciones sobre su lugar en el sistema educativo, se exploraron las
formas en que los PTP construyen sentido en su labor docente, asi como los factores que influyen

en su permanencia, sus metas laborales y su relacion con las instituciones.

Este capitulo retoma los principales hallazgos del estudio para reflexionar sobre las
condiciones que enmarcan el trabajo de los PTP, asi como sobre los significados que estos
profesores construyen a partir de su experiencia laboral. Méas que analizar de forma exhaustiva
todas las tensiones que atraviesan su trabajo, se busca comprender como se configura su
permanencia en la docencia en un contexto de inestabilidad, y qué sentido adquiere su labor en
relacién con las oportunidades, limitaciones y vinculos que desarrollan con sus instituciones, sus

estudiantes y su propia trayectoria académica.

6.1 El significado del trabajo en contexto de precariedad

A lo largo del estudio se identificd que el sentido del trabajo para los PTP no esta Unicamente
determinado por las condiciones laborales que enfrentan, sino también por los significados que
construyen en torno a su labor docente. Aunque la mayoria ingresé a la docencia por distintos
motivos —desde la busqueda de un ingreso adicional hasta un interés genuino por la ensefianza—
, SuU permanencia se explica en gran medida por el arraigo hacia la docencia, especialmente a
través de la interaccion con los estudiantes, a quienes reconocen como fuente de satisfaccion,

crecimiento profesional y sentido.

La docencia, asi concebida, no es solo una actividad técnica ni una fuente de ingresos,
sino una forma de contribucion social. Muchos PTP encuentran en la formacion de estudiantes un
proposito que justifica los sacrificios que implica trabajar bajo condiciones laborales precarias.
Esto resuena en sus creencias y expectativas sobre su carrera: aspirar a dejar una huella,
mantenerse actualizados, tener influencia en su campo, y eventualmente —aunque no siempre—,

acceder a una plaza de tiempo completo que represente estabilidad y reconocimiento.
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Sin embargo, estas aspiraciones se enfrentan a un entramado institucional que limita sus
posibilidades. En la UNISON, a pesar de contar con un sindicato méas robusto, el acceso a
contratos indeterminados sigue condicionado por factores como la carga horaria, el cumplimiento
de requisitos académicos elevados y la disponibilidad presupuestaria. En la UES, estas
oportunidades son todavia mas escasas y difusas: la representacion sindical de los PTP es débil,
la “asignacion directa” no garantiza estabilidad real y el acceso a plazas de tiempo completo se ve

mediado por criterios poco transparentes.

En ambos casos, los docentes perciben que su permanencia esta siempre en disputa. Esto
afecta no solo su trayectoria profesional, sino también la manera en que entienden su lugar en la
institucion. En este sentido, el significado del trabajo docente emerge como una negociacién
constante entre las condiciones materiales del empleo, la vocacion pedagogica y el deseo de

reconocimiento simbdlico.

Por otro lado, la percepcion que los PTP tienen sobre sus condiciones laborales esta
marcada por la temporalidad, la ausencia de beneficios, la sobrecarga no remunerada y la
incertidumbre sobre la continuidad del empleo. En ambos casos, la docencia se sostiene gracias a
la dedicacion y compromiso de los profesores, no por las garantias institucionales que se les
ofrecen. La falta de seguridad social, formacién profesional y mecanismos de participacion

acentla la desigualdad dentro del sistema universitario.

Pese a ello, los PTP desarrollan una identidad profesional que resiste la precariedad. La
actualizacién constante, a traves de estudios de posgrado o el trabajo autodidacta para preparar
sus clases, es una muestra de ello. Esta dimensién no solo responde a exigencias institucionales,
sino también a una necesidad de sentido, de mantenerse vigentes, de afirmarse como

profesionales en sus campos de conocimiento.

En este punto, el prestigio social y simbolico aparece como un componente fundamental
del significado del trabajo. Para muchos docentes, ser profesor universitario ain representa un
estatus en su comunidad, una forma de ejercer liderazgo intelectual. Aunque este prestigio no se
traduce en beneficios laborales tangibles, si alimenta el compromiso con la docencia y refuerza el

deseo de permanecer en el ambito académico.
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Una de las preguntas centrales de esta investigacion apuntaba a identificar las diferencias
entre los PTP de la UNISON y de la UES, tanto en sus condiciones laborales como en los
significados que atribuyen a su trabajo. Los hallazgos muestran que estas diferencias son

esencialmente institucionales.

En la UNISON, los docentes tienen acceso a ciertos mecanismos de defensa sindical,
programas de becas, concursos para carga académica y, en algunos casos, contratos
indeterminados. Esto contribuye a que los PTP construyan una relacion mas estrecha con la
institucion, desarrollen expectativas profesionales mas claras y encuentren oportunidades —

aungue limitadas— de consolidacién laboral.

En la UES, por el contrario, el modelo de gobernanza institucional restringe la autonomia
de los docentes, las politicas laborales estan menos consolidadas y el sindicato ha priorizado
historicamente a otros sectores. Esto genera una relacion mas distante entre el PTP y la
universidad, y dificulta la construccion de una trayectoria académica sostenible. La experiencia
laboral de los PTP en la UES esta mas marcada por la incertidumbre, la informalidad en la

asignacion de clases y la ausencia de rutas claras de promocion.

Por otro lado, este estudio evidencia que, aunque los PTP representan una parte esencial
del cuerpo académico, las universidades publicas en México —como en muchos otros paises—
han fallado en construir politicas que reconozcan su rol y garanticen condiciones laborales
dignas. La priorizacion de la investigacion y el disefio de programas centrados en el profesorado
de tiempo completo ha dejado a los PTP fuera de la discusion sobre calidad educativa, ignorando

que son ellos quienes imparten la mayoria de las clases en muchas instituciones.

En este sentido, las politicas publicas deben repensar el valor de la docencia como funcién
sustantiva de la universidad. La ensefianza no puede seguir siendo tratada como una actividad
secundaria ni como una funcion delegada a personal contratado de forma eventual. Reconocer el
trabajo de los PTP no implica Unicamente mejorar sus contratos, sino redefinir el modelo
académico para que la formacion de estudiantes sea reconocida como un eje central del quehacer

universitario.
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De igual forma, es pertinente incluir al profesorado de tiempo parcial en el disefio de las
politicas institucionales, en los espacios de deliberacion académica y en los mecanismos de

evaluacion, desarrollo y promocion.

6.2 Lineas futuras de investigacion

A partir de los hallazgos y limitaciones de este estudio, se identifican varias rutas de
investigacion que podrian aportar nuevos elementos a la comprension del profesorado de tiempo
parcial. Estas incluyen el analisis comparativo con instituciones privadas, la exploracion de las
trayectorias laborales de las docentes mujeres, el papel del sindicalismo en distintos contextos
institucionales, y el impacto de la precariedad en el bienestar docente y la salud mental, asi como
el estudio de las estrategias de resistencia y adaptacion que los PTP desarrollan para sostenerse en

la academia.

6.3 Aspectos no encontrados y limitaciones del estudio

Este estudio, al centrarse en dos instituciones publicas del estado de Sonora, tuvo un alcance
deliberadamente acotado. Si bien permitié observar diferencias institucionales relevantes, dejo
sin explorar otros factores que posiblemente inciden en las trayectorias y significados del trabajo

para los PTP.

En primer lugar, aunque se considerd la posibilidad de que la disciplina académica
influyera en el tipo de significados atribuidos al trabajo, los datos no ofrecieron diferencias
sustanciales en este sentido. La influencia institucional (reglamentos, sindicato, estructura
jerarquica) tuvo mayor peso que la disciplina en si misma. Sin embargo, no se descarta que un
analisis més fino, focalizado en campos especificos (como ingenierias, humanidades o ciencias

de la salud), pueda revelar patrones distintos.

En segundo lugar, no se abordo con profundidad la relacion entre sexo y condiciones
laborales. Aunque se identificaron diferencias en la distribucion por sexo en ambas IES, no se
abordd como estas diferencias impactan en la trayectoria y estabilidad laboral de los PTP. Una
investigacion futura centrada en esta variable podria aportar elementos clave para comprender las

desigualdades en la docencia universitaria a nivel estatal, analizando si el sexo influye en

117



aspectos como la asignacion de carga academica, la posibilidad de acceder a contratos mas
estables o las oportunidades de desarrollo profesional dentro de las instituciones.

Tampoco se profundizé lo suficiente en las estrategias individuales y colectivas de
resistencia. A lo largo del trabajo se observé que muchos PTP desarrollan précticas de
adaptacion, cooperacion entre colegas 0 negociacion con sus superiores, pero el anélisis de estas

quedo fuera del alcance de esta tesis.

Finalmente, la relacién con el sindicato merece una investigacion méas especifica. Aunque
se abordd el rol del STAUS y del SUTUES, no se examinaron en profundidad las percepciones
de los PTP sobre el papel de sus sindicatos, sus formas de participacion, ni los limites o

posibilidades que encuentran en estas estructuras.

En conclusion, el trabajo docente de los PTP es sostenido por un conjunto complejo de
significados: la vocacion pedagdgica, la busqueda de reconocimiento, el deseo de actualizacion,
la esperanza de estabilidad y el sentido profundo de contribuir a la formacion de otros. Estas
motivaciones, sin embargo, se construyen en un contexto de precariedad estructural que limita

sus posibilidades de desarrollo profesional.

El sentido del trabajo para los PTP no se reduce a la necesidad de un ingreso, ni a una
etapa transitoria. Es una apuesta por la docencia como practica significativa, incluso cuando las
instituciones no ofrecen las condiciones para sostenerla. En esa contradiccion —entre la
precariedad que los rodea y el sentido que otorgan a su labor— reside el corazon de este estudio,
y también la deuda que las universidades y el Estado tienen con quienes, desde las margenes,

sostienen dia a dia la educacion superior publica en México.
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ANexos

Anexo A. Guia de entrevista

I. Labor como PTP. Me gustaria comenzar esta conversacion con algunas preguntas generales

sobre su actividad como profesor de asignatura, especialmente desde su principal actividad: la

docencia.

¢Como es su rutina diaria como profesor?... ;a qué hora llega, cuanto tiempo invierte en
las labores universitarias, cuanto dura su clase...?

Ademaés de impartir clases, ¢Qué otras responsabilidades tiene como profesor?

¢Cuales son las mayores satisfacciones e insatisfacciones que encuentra en su trabajo
docente?

¢Como son sus relaciones con los estudiantes, colegas y sus superiores?, ;Se siente
reconocido y/o apreciado por ellos?, ;qué seria lo menos satisfactorio en estas relaciones?
En general, ;en qué medida considera que el esfuerzo de los profesores es reconocido en
esta institucion?... ;su esfuerzo es reconocido?

¢Qué oportunidades para la interaccion entre profesores de asignatura hay en su
universidad? ... ;Como percibe la cultura de colegialidad en las carreras donde imparte
clases?... (Algo que revele si hay colegialidad en las carreras donde imparte)

¢Cdémo considera el perfil del profesor en esta universidad?

Il. Trayectoria docente y profesional. Muchas gracias profesor, ahora pasaremos a la segunda

seccion, relacionada con su trayectoria docente y profesional, por lo que me gustaria conocer un

poco acerca de esta;

¢Por cuanto tiempo trabajo o ha trabajado en el ejercicio de su profesion?

¢Como equilibra su trabajo docente, su vida familiar, y el manejo de su negocio?

(Si trabaja en otra institucion ademas de esta universidad) ¢Como maneja la carga de
trabajo?

¢Si tuviera o pudiera elegir entre ejercer su profesion, el atender su negocio y la docencia,
cual elegiria?, ;Por qué?

¢Que lo llevo a convertirse en profesor?, ¢es lo mismo que lo motiva el dia de hoy?

¢Qué concepcidn tiene sobre la docencia?, ¢y en qué radica la importancia de su labor

como profesor?
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- ¢Qué actividades ha hecho para mejorar su practica docente y como considera que estas
han impactado en su labor como profesor? (que habilidades han mejorado)

- ¢Le gustaria obtener un nombramiento como PTC o prefiere seguir como tiempo parcial?

- (Si quiere ser PTC) ;Qué planes tiene para lograrlo? ... (si quiere seguir como PTP) ;Por

qué prefiere seguir como PTP?

I11. Condiciones laborales. En este momento llegamos a la tercera y ultima seccién de nuestra
entrevista, relacionada con sus condiciones laborales, por lo que quisiera preguntarle acerca de la
UNISON / UES

- ¢Como se integro a la planta académica de esta institucion y porque decidié permanecer
aqui y no en otras instituciones?

- ¢Cudles fueron los criterios académicos que se tuvieron en cuenta al momento de
otorgarle el contrato inicial?, ¢estos criterios han cambiado en las siguientes
contrataciones?

- ¢Qué es lo mas y menos satisfactorio de ser parte de esta universidad?, si de usted
dependiera ;dejaria hoy su trabajo para ser profesor en otra universidad? .... ;en cual
universidad?

- ¢Como percibe su salario y prestaciones laborales, en comparacion con su carga laboral?,
¢esta conforme?

- ¢Como percibe la asignacidn de la carga académica y sus materias en su departamento?

- ¢Es integrante del sindicato?, ;desde qué periodo?... ;En qué medida el sindicato
representa sus intereses laborales frente a la Universidad?

- ¢Como considera las condiciones y la infraestructura que le brinda la universidad/ el
departamento para impartir clases?... (Como evalUa los apoyos didacticos que le brinda al
profesor de asignatura?

- ¢Qué facilidades le brinda la universidad para su formacion disciplinar y docente?... ;qué
tipo de apoyos recibe?... ;qué restricciones enfrenta un PTP para esta formacion?
(Estancias, congresos, permiso con goce de sueldo)

- ¢Qué tan seguro, estable, se siente en su empleo en la universidad?... ante la situacion de
inestabilidad laboral, ha considerado buscar trabajo en otras instituciones o en otros

campos laborales
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- ¢Como percibe su futuro en la docencia?, ¢lo percibe esperanzador o incierto?

- ¢Le gustaria agregar algo més antes de terminar la entrevista?

128



