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Resumen

E! presente trabajo pretende construir una escala para medir satisfaccion laboral en et
personal docente de ta Universidad.

La construccion de la escala se llevo acabo a partir de una encuesta realizada en
Ciudad Universitaria y que pretendia captar el sentir de los profesores acerca de los

aspectos importantes de su satisfaccion laboral.

La investigacién comprendid un estudio piloto y uno final, donde participaron un totafl
de 545 profesores que laboran en cada una de las facultades que conforman Ciudad

Universitaria , cuyas edades fluctuaban entre 25 y 65 anos de edad.

Los datos recabados se sometieron a analisis discriminativo de reactivos, analisis de

consistencia interna (alpha de Cronbach) y a un analisis factorial.

De los resultados se infiere que la escala en forma global, posee un adecuado
coeficiente de consistencia interna (.93). sin embargo, de manera independiente,

algunas de sus subescalas que la conforman tafes como, relacion con alumnos (.64),




condiciones de trabajo (.67), y la de dimension de sueldo (-.04), no muestran suficiente
confiabilidad. Por otro lado, pudo observarse que la escala no cuenta con validez de

constructo.




INTRODUCCION

La satisfaccion laboral en la docencia, es tal vez una de las mas complejas en
comparacion con otras profesiones. ya gue no solamente tiene que ver con logros y
realizacion personal, implica dedicacion y esfuerzo para lograr uno de los mas grandes
objetivos de la sociedad. que es la educacidn de sus integrantes. Es a través de eésta ,

que los maestros satisfacen la necesidad de compartir sus conocimientos

Durante los Oitimos afnos hemos presenciado, como se incrementa la demanda de los
jovenes por tener acceso a 1os niveles superiores de educacion, esto debido a la gran
competencia que existe dentro de la sociedad; donde la educacion brinda mejores
oportunidades de trabajo, solo aquellos que cuentan con un nivel y una preparacion
profesional , dando lugar a una mayor necesidad de que existan profesores capaces
de satisfacer esta importante demanda, ya que su impacto determina en gran medida

el desarrollo economico y social del pais.

Dada las circunstancias actuales de la educacion en nuestro pais, la labor de un
profesor se torna tambien dificil, porque, no solo tiene que satisfacer sus propias
necesidades, si no que ademas tiene un compromiso con la sociedad, representada
por sus alumnos; a quienes estimula su creatividad y vigoriza la honestidad intelectual

io que constituye a la vez una de sus principales fuentes de satisfaccion.



Sin embargo, icuales son todas las fuentes de satisfaccion de los profesares?, scual
tiene mayor influencia en e! desarrollo de su catedra? \y gquién y con que se puede
medir la Satisfaccion Laboral de ilos profesores de la Universidad?. Estas fueron las
preguntas que constituyeron la idea central de nuestro trabajo y nos motivaron para

realizar un estudio sobre satisfaccion laboral

En el intento por iniciar esta investigacion, nos dimos cuenta que a nivel nacional no
existia suficiente informacién sobre la satisfaccion laboral en profesores. y por
consiguiente instrumentos validos y confiables para valorarla, por lo cual se decidio

construir una escala para medir satisfaccion laboral del personal académico de la

UNAM.
Para lograr nuestro objetivo, decidimos organizar el estudio de ia siguiente manera:

Durante el primer capitulo se analizard e! concepto de satisfaccidon laboral desde su

origen, asi como las distintas formas en que ha sido valorado

En el segundo capitulo se realizard un pequeno bosquejo del personal académico de la
Universidad, destacando las opiniones de los profesores con mayor trayectoria dentro

de nuestra casa de estudio;, acerca de los principales factores de satisfaccion en

docentes.




En el tercer capitulo, “Medicion” se presentan los métodos mas comunes para obtener

la confiablidad y validez de un instrumento psicolégica

Finalmente, los dltimos capituios determinan la metodologia empleada y resultados

obtenidos, asi como las discusiones, sugerencias y limitaciones.
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CAPITULO | SATISFACCION LABORAL

L1 DEFINICION DE SATISFACCION LABORAL

El concepto de satisfaccion laboral tiene numeirosas definiciones entre las cuales

podemos mencionar:

La satisfaccion es la reaccion de los trabajadores respecto al rol gue juega dentro de

su trabajo . { Vromm, cit. por Terry Kuny, 1995)

Blom y Naylor en 1968, definen a la satisfaccian taboral como: ia actitud general de los

trabajadores constituida por una aproximacion hacia las condiciones de trabajo,

reconocimiento de sus logros, aptitudes y relaciones interpersonales dentro del

trabajo. ( cit.por Terry Kuny. 1995).

En 1974 Mc Cormic y Tiffin, definen a la satisfaccion laboral como el total de
sentimientos relacionados con el transcurso del trabajo, si los trabajadares perciben
que sus expectativas se cumplen dentro del trabajo, este presenta una actitud positiva

hacia el mismo y fortalece su satisfaccion laborai {cit. por Terry Kuny, 19385).
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De acuerdo con Terry Kuny, podemos definir a la satisfaccion como: Ia actitud que
resulta de la suma de los aspectos positivos y negativos relacionados con: el salario

del individuo, autoridad. autonomia dentro de sus funciones, logros dentro del trabajo y

el status que esta le proporciona entre otras

Estos elementos por si solo no dan ia satisfaccidn, el aumento o disminucion de esta,

ce obtiene como resultado det equilibrnio de los aspectos que rodean al trabajo.

1.2 TEORIAS DE LA SATISFACCION

Considerando que la gente pasa la tercera parte de su vida en el trabajo, es factible
pensar que se trabaja para satisfacer una variedad de necesidades tanto individuales
como sociales. La satisfaccion en e! trabajo comprende los aspectos intrinsecos y
extrinsecos del mismo tales como: el ambiente de trabajo, supervision, sueldo y
prestaciones, reconocimientos, relaciones sociales en el empleo y muchos otros. Et
impacto que tienen estos factores sobre la satisfaccion laboral, ha sido explicada

mediante diversas teorias; las cuales mencionan la importancia de todos {0s aspectos

internos y externos que rodean el trabajo vy ia forma como influyen en la actitud que el

individuo tiene hacia sus actividades laborales.
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1.2.1 TEORIA DE LA MOTIVACION DE MASLOW

Existen teorias sobre las necesidades de el ser humano una de ellas es la teoria de
Maslow, en la cual basa la existencia de cinco necesidades basicas organizadas en

una jerarquia de piramide:

Necesidad fisiolégica.- Es la parte baja de la piramide, ahi se encuentra las
necesidades de orden fisiolégico que son aquellas indispensables para la conservacién

de la vida.

Necesidad de Seguridad.- La cual esta asociada a los fendomenos tales como la

preferencia comun por un empleo, por un salario y un servicio garantizado.

Necesidad de afiliacion.- Son las derivadas, del contacto con personas, la

pertenencia a un grupo y relaciones estrechas con otras personas.

Necesidad de autoestima.- Se refiere a los sentimientos de éxito, respeto y

reconocimiento de companeros y superiores.
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Necesidad de reconocimiento .- La cual conduce a un sentimiento de autoconfianza,

valor y capacidad reconocida por otras personas.

Necesidad deo autorrealizacion - £l ser humano requiere caomunicarse con Sus
semejantes expresar sus conocimientos y sus ideas, quiere trascender dejar huella en
este mundo y una manera de logrario es perpetuarse en la propia obra a través de la

posibilidad de desarrollar un trabajo creativo. {Rodriguez, 1986)

1.2.2 TEORIA DE LOS DOS FACTORES
Herzberg en 1957-19859, se dio a la tarea de realizar una serie de investigaciones
acerca de los puntos de vista que contadores e ingenieros tenian en cuanto a
episodios agradables y desagradables del trabajo; a partir de los resultados, desarrollo
su teoria de los dos factores
En fa teoria menciona que existen factores intrinsecos al puesto es decir factores que
estan ligados intimamente con el trabajo desempenado y los factores extrinsecos los
cuales se encuentran en el medio ambiente que rodea al puesto.
Algunos de los factores son:

FACTORES INTRINSECOS FACTORES EXTRINSECOS

1. - Grado de responsabilidad 1. - Condiciones de trabajo

2. - Iniciativa requerida 2. - Relacién con comparfieros



CAPITULO L SATISFACCION LLABORAL

3. - Grado de esfuerzo 3. - Relacidon con jefes

4. - Actividades variadas 4. -Sueldo

Basicamente dice que los factores intrinsecos o pertenecientes al puesto, cuando
estan presentes motivan favorablemente es decir causan satisfaccion, pero que Ia
ausencia de estos factores no ocasiona insatisfaccion, en cambio cuando estan
ausentes los factores extrinsecos al puesto, esto si causa insatisfaccidon, en otras
palabras, la teoria dice que las carencias experimentadas por ia persona en el medio
ambiente fisico y social del trabajo le causan insatisfaccion, mientras que la ausencia
de los factores intrinsecos o sea factores directamente ligados con la tarea que

desemperia causa no-satisfaccidn.

Herzberg apoya lo anterior bajo la concepcion de que es erroneo pensar que la
satisfaccion e insatisfaccion son un continuo; es decir que no podemaos ubicarios como
puntos opuestos dei proceso de satisfaccidon en el trabajo, sino como algo totaimente

diferente.

Por lo tanto los factores intrinsecos si estan presentes causan satisfaccion. Los

factores extrinsecos si estan ausentes causan insatisfaccion.
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De acuerdo a lo anterior; para que una persona se sienta satisfecha en su trabajo, es
necesario entonces introducir algunos cambios en los factores intrinsecos o sea los

denominados factores motivadores.

Entre los cambios podria considerarse un aumento en la variedad y responsabilidad a
ios empleados; Herzberg afirma; que hasta ahora las empresas en términos generales
se han preocupado mas por ofrecer buen ambienté de trabajo y prestaciones. con lo
cua! se esta poniendo ta atencion a los factores higiénicos o extrinsecos evitando con

esto la insatisfaccion pero sin lograr un estado de satisfaccion

1.2.3 TEORIA DE LA EXPECTATIVA Y LA VALENCIA

Vromm (19684), desarrolio la teoria de la expectativa, que ya habia sido propuesta por
Georgopoulos, Mahoney y Jones en 1957. De acuerdo con esta teoria, la motivacion
de un empleado para desempenarse en forma efectiva esta determinada por dos
variables.

La primera consiste en una probabilidad de esfuerzo-recompensa, en la cua! el
individuo tiene la expectativa de que; si dirige determinada cantidad de esfuerzo hacia

la ejecucion efectiva de una labor, obtendra como resultado cierta recompensa
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La segunda variable, es el concepto del valor o valencia de la recompensa, esto es el
grado de atraccion que ofrece dicha recompensa para el individuo; este valar surge
directamente de la percepcion que tenga de que dicha recompensa puada satisfacer
sus necesidades.

Por to tanto antes de emprender una linea de accion en forma consciente o
inconsciente; el individuo asigna valencias que reflejan sus expectativas acerca de jas
linea de accion de

consecuencias de cada esfuerzo que realiza y decide su

conformidad con la valencia mas fuerte o mas positiva

1.3 FACTORES DE LA SATISFACCION LABORAL

Entre los principales satisfactores encontramaos:

Categoria del puesto: El trabajo difiere en cuanto al valor y la importancia que se le
asigna. se considera mayor categoria o status a los que desempefan cargos que
aparentemente son mas valiosos en las personas qgue tienen mas categoria, (sea cual
sea el valor personal o estimacion), se siente mas satisfecha en su trabajo.

Kanh (cit. Por Fleishman, 1976). encontrd que el E3% de los empleados que
desempenian labores técnicas de alto nivel, en una comparia de seguros, manifestaron
que estaban satisfechos en su trabajo mientras que, los que se dedicaban a trabajos

de oficina rutinarios, solo el 23% se sentia satisfechos.



CAPITULO I SATISFACCHON LARORAL.

Monotonia del empleo: Los empieos que tienen muy poca variedad, son muy probables
que hagan surgir sentimentos de aburrimiento, de enfado y tedio. Esto se observa en
tareas semirrepetitivas en las que el trabajador debe seguir poniendo atencién en una

misma labor, que se traducira en cansancio y aburrimiento

Guest (cit. Por Rodriguez, 1991), estudid a trabajadores de una planta de montaje
automotriz, encontrd que los obreros cuyas tareas implicaban cinco o mas operaciones
distintas estaban en un 69% mas satisfechos con su trabajo mientras que aquellos
obreros cuyas tareas constaban de una sola operacion estaban satisfechos

unicamente el 33%.

En otro estudio realizado por Cox, (cit. Por Rodriguez, 1891), concluyo que la
monotonia dependia de la cantidad de atencidon que exigia el trabajo,. de la capacidad

que requeria y de |a variedad del mismo.

Por otra parte se ha encontrado que el aburrimiento depende de algunas diferencias
individuales.

Por lo tanto es probable que el aumento en: responsabilidades, variedad de tareas.
ampliacion de los tipos de trabajo y las exigencias de la tarea, contribuyen a aumentar

la satisfaccién y Ia iniciativa de los empieados mas inteligentes.
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Sueldo: Es raro que la paga se coloque en primer lugar en una lista de satisfactores en
el empleo, cuando se le pide a los empleados que se le coloque directamente. EI
salario inicial de un empleo es con mucha frecuencia muy importante para aquelios
trabajadores que se sienten atraidos por &l, pero su importancia decrece a medida que

pasa el tiempo, la inadecuacion del pago, es una fuente importante de insatisfaccién.

pero nola unica y ni siquiera la mas importante

Condiciones de trabajo: Con frecuencia las condiciones de trabajo ejercen poca
influencia sobre la satisfaccion en el empleo ya que por regla general estas son

apropiadas al tipo de trabajo y no representan un motivo de conflicto

Odiorne (cit.por Fleishmen, 19786), en un estudid realizado en la companiia General
Electric, con 84 ejecutivos, encontrd que colocaban este factor en ultimo lugar en una
lista de 14 factores que afectan su satisfaccion, pero si baja de nivel de empleo a

técnico u obrero se encontro que si se le da mayor importancia a este aspecto

Relacion con companeros: A medida que los trabajadores sienten gue sus relaciones
con comparneros de trabajo son agradables parece existir mayor satisfaccion laboral,
es decir a medida que un empleado descubre que sus propias actitudes o ideas son

compartidas por sus comparneros tanto mas satisfechos se sienten. (Rodriguez, 1989).
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Status profesional: Nash, 1975, encontré que existia una relacion muy importante entre

el status profesional y satisfaccion laboral; es decir, las personas que presentaron un
N . e M

mayor nivel de satisfaccion laboral, eran aquellos que gozan de un nivel alto de status

profesional dentro de la sociedad. ( Cit. Por Teny Kunny, 1895).

l.as condiciones sociales, se pueden constderar otro factor de gran importancia,
aunque si bien es cierto estas han sido muy poco observadas Terry Kunny menciona
que los trabajadores usualmente comparan sus condiciones de trabajo con las

condiciones de la sociedad

Si las condiciones sociales son peores que las condiciones laborales del individuo,
entonces este se sentira mas satisfecho como trabajador y se considerara en una

mejor posicion.

La edad: Es uno de los factores que afectarr la satisfaccion laboral, se han realizado
estudios en cinco diferentes paises en donde se ha encontrado que ios trabajadores de

mayor edad se hayan mas satisfechos.

Davis, 1988 cit. Por Terry Kunny, encontrd una relacion significativa entre la edad y

satisfaccidn laboral.
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Terry Kunny realizo una recopilacién de los resultados de diversos estudios acerca de
los factores que determinan la satisfaccion laboratl, en las cuales encontré una relacion
significativa con:

- Sueldo (Ergenp 1982, Sencer 1992, Onara 1979).

- Condiciones en el trabajo (Ergenp 1982, Sencer 1982, Onara 1979)

- Relaciones sociales: { Onara 1979)

- Posibilidad de promocion ( Ergenp 1982)

- Tamafio de la organizacion y desarrollo personal (Kunny 1985)

- Logro de sus talentos (Sencer 1982)

En lo que respecta al sexo: Wahba en 1975, en una investigacidon que realizd acerca
de la satisfaccion laboral en bibliotecarios, encontrd que los hombres le daban mas
importancia al desarrollo personal y a la libertad en la toma de decisiones dentro de su
trabajo y que las mujeres se encontraban menos satisfechas bajo las mismas
condiciones. Asi mismo D'Eha en 1979, encontrd que la variable sexo tiene una

significativa relacion con la satisfaccion laboral

Otro factar muy importante es el Involucramiento QOrganizacional: Autores como Lawler
y Porter (1967), encontraron que existia una fuerte relacion entre ia retroalimentacién

y el perfeccionamiento del trabajador y consecuentemente con la Satisfaccion Laboral.
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Eillos afirmaban que los niveles altos de Satisfaccion Laboral eran probablemente
debido, a gque el trabajador se siente parte de su perfeccionamiento dentro de las
tareas realizadas en su organizacion, que tiene también un mayor conocirmiento de ia
estructura, impacto. problemas y logres de toda su empresa; por lo que se siente parte

de ella.

Matt v Knight 1994, realizaron una investigacion acerca del impacto de la percepcion
en ios grupos de trabajo y sus actitudes motivacionales; en la cual enlistan una serie
de factores que llevan hacia ta satisfaccidn, tales como eficacia personal. expectacion
de un alto desarrollo, eficacia colectiva y una expectativa de superacion como
organizacion. Todos estos factores propueslos en el modelo desarrollado por flos
autores, van encarninadas a la satisfaccion laboral y paralelamente ifa unidon de todos

ellos obtiene como resultado un involucramiento orgamizacional

Anteriormente Hackman en 1992 preopuso que el ambiente estimulante puede ser
directamente satisfactorio y en referencia al involucramiento organizacional afirmo que
cuando los miembros de un grupo encuentran estimulante su ambiente y conocen las
condiciones de su organizacion; se hayan satisfechos, por lo tanto es posible que en
los grupos directivos fa satisfaccion y el involucramiento necesariamente se producen

juntos y que se estructuran paraielamente.
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1.4 IMPORTANCIA DE LA SATISFACCION LABORAL

A través de los estudios realizados es evidente que la satisfaccion laboral es una de
los indicadores mas importantes de una adecuada estructura organizacional dentro de
la empresa. (Terry Kunny, 1995)

Estudios realizados al respecto por Kahn en 1973, confirman que la satisfaccion laboral

juega un papel muy importante en la motivacidn del trabajador y que contribuye a

aumentar su productividad, al nusno tiempo gque puede disminuir la tendencia o el
riesgo de accidente en el trabajo

En lo que respecta a los paises en via de desarrollo donde las carencias principales
son; escasez de alimentos, vestido y vivienda; {la motivacién se encuentra en el centro
de las necesidades primarias, necesidades fisiologicas y necesidad de seguridad. A
diferencia de los paises mas desarrollados en donde 1a motivacion al trabajo depende

del reconocimiento y la autcrrealizacion (Bass 1978, cit. Por Terry Kunny. 1995)

En paises en vias de desarrollo como el nuestro es comin la existencia de una
estructura familiar numerosa lo que implica un mayor esfuerzo para satisfacer las
necesidades mas basicas, siendo esto un factor que afecta el desarrollo economico det
pais. Otro problema es el desempleo causado por un crecmiento acelerado de la
poblacién, disminuyendo la posibilidad de que la gente pueda enconirar un empleo,

que le permita satisfacer adecuadamente sus necesidades.
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Por la problematica antes mencionada. podemos afirmar que solo se trabaja por

comida, sin ninglin derecho social, asistencia meédica y jubilacién

Estos son algunos de Ics problemas mas importantes que se han descubierto en las

investigaciones realizadas en estos paises
1.5 ANTECEDENTES DE MEDICION EN LA SATISFACCION LABORAL

De acuerdo a la importancia de la satisfaccidon laboral se han construido instrumentos
para evaluaria. Shouksmith y colaboradores en 1990, realizaron una revisiéon de los
instrumentos que habian sido construidos para medir satisfaccion laboral y que le

sirvieron como base para ia construccion de una escala multidimensional de

satisfaccion tabaoral. La cual consiste en una descripcion detaliada de las actividades

que se realizan dentro de cuaiquier trabajo

En 1985 Spector, elabora una lista de indicadores donde mide la naturaieza de trabajo
y conceptos globales que determinan la satisfaccion laboral.

El cuestionario de satisfaccion de Minessota construide por Weiss y cois., 1967,

contiene escalas concernientes a aspectos especificos del trabajo, seguridad e

instalaciones de trabajo; la cual fue contemplada en una escala de Heckman y

Oldham’s, en 1980, acerca de los motivadores que son inherentes al trabajo.
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En 1986 Shouksmith y Heskets construyeron una escala de satisfaccion laboral al
mismo tiempo que Hackman y Oldhams construian un modelo caracteristico de trabajo,

el cual contemplaban necesidad de satisfaccidn a medida que la complejidad del

trabajo aumentaba. Ambos estudios ignoraron otras dimensiones importantes de
satisfaccion y pueden ser cuestionadas. ya que se basaron en un modelo de medida

previamente establecido y no en un acercamiento directo al trabajador.

Apoyandose en todos 1os estudios Shoukmith y cols. Se dieron a la tarea de construir

un instrumento confiable y valido para medir

la satisfaccion laboral, para lo cual

reclutaron a profesionales de la salud con el fin de entrevistarlos y poder identificar
otros factores relacionados con la satisfaccion laboral, los cuales podrian ser diferentes

en otros empleos por hacer uso de un grupo ocupacional y un trabajo local.

La escala contempla 6 dimensiones que son:

1. - La opinion de su jefe inmediato la cudl contempla dos subescalas:

A: Aproximaciones positivas hacia la relacion con sus superiores y el contacto

qQue este maneja con sus subordinados.

B: Las habilidades del supervisor y sus conocimientos.
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2. - Condiciones fisicas del trabajo

C: Grado de satisfaccion de las condiciones fisicas de trabajo

3. - Satisfaccion con sus companeros, la cual contempla 3 subescalas:
D: Mide las caracteristicas negativas de sus compafieros
E: Las capacidades limitadas de sus comparieros

F: Habilidades positivas y actitudes de sus companeros

4. - Satisfaccion con el sueldo

G: Satisfaccion por el pago de su trabajo

5. - Satisfaccion relacionada con sus habilidades de ascenso, la cual contempla 2

subescaias
H.- La posibilidad que existe de ascenso en su trabajo

I.- La posibilidad que el trabajador tiene de alcanzar ese ascenso
]

6. - Motivacion al trabajo, la cual contempla 2 subescalas

J.- Seguridad que percibe en el trabajo

K.~ Las cualidades de trabajo que permiten un crecimiento personal.
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En Mexico se han realizados diversas investigaciones sobre satisfaccion laboral en
diferentes ambitos, dentro de las instituciones publicas y privadas, entre las cuales
podemos mencionar las realizadas por. Rodriguez, et al. en 1991, acerca de la
satisfaccion laboral en mujeres conductoras del STC, quienes encontraron que existen
diferencias significativas entre dos grupos: mujeres que desempenan trabajos
convencionales (secretarias) y mujeres que desempenan trabajos no convencionales
{conductaras del metro), donde se encontréo que las mujeres conductoras estan mas
satisfechas que aquellas que se desempenan como secretarias. Bermejo en 1989
realizo un estudio acerca de la satisfaccidn laboral en un grupo de policias auxiliares
los resultados de esta investigacién muestran que los policias de mayor edad y grado
de jerarquia se encuentran mas satisfechos; otras investigaciones se han enfocado
mas hacia la forma en que se puede medir la satisfaccion laboral entre las cuales

podemos mencionar la realizada por Bringas en 1987 acerca de la construccion de una

escala de satisfaccion laboral y autoestima de la mujer mexicana.

Estas investigaciones han abierto el campo de estudio de la satisfaccion laboral en

nuestro pais; sin embargo existe la necesidad de ampliar este campo a otros

ambientes laborales.
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1.6 SATISFACCION LABORAL EN DOCENTES.

Si bien es cierto en México no existe hasta el momento una investigacion acerca de los
.

factores que determinan la satisfaccion laboral en docentes; las investigaciones

realizadas en otros paises acerca de la misma, han permitido la formulacion de los

concaptos de dicha satisfaccion.

Autores como Lortie afirman que aun cuando el concepto de satisfaccion laboral en
docentes; no ha tenido mucho auge, parte de esta indiferencia podria solucionarse
potencialmente, al encontrar indicadores de la importancia que tiene un individuo y ia
superacién de su propio estilo de vida, por lo tanto el nivel de satisfaccion laboral
debera de ser pensado como la suma de todos los logros y tareas que ta persona

encuentra dentro de |la ensefianza (1975).

Como hemos mencionado uno de los conceptos mas utilizados se basa en la teoria de
Herzberg en 1959, Ia teoria de los dos factores, la que sugiere que la insatisfaccion y la

satisfaccion no son concebidas como dos puntos opuestos.
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Nias (1966). en su estudio acerca de los puntos de vista en maestros de primaria con
respecto a su trabajo; utiliza la teoria de Herzberg para estructurar su discusion de la
satisfaccion laboral en docentes y reahza apreciaciones acerca del poder de la teoria
con relacion a la insatisfaccion laboral. £l punto de vista de Nias indica que la mayor
pante de la satisfaccion laboral proviene de los aspectos del trabajo en si mismo, pero

sus fuentes de insatisfaccion eran mas complejas y varitadas de lo que sugiere la

teoria. adomas de gue algunos eran intrinsecos al trabajo

En lo que sec refiere, a los estudios realzados sobre satisfaccidn laborat entre el
personal acad&mico universitano se encuentra ta construccidn de un instrumento
desarrollado en la Universidad de Complutense, en Madrid en el ano de 1993, por Juan
Fernandez y cols. Quienes realzaron una revision de la postura en cuanto a los
factores. que satisfacen a los profesores. en donde encontraron que diversas
investigaciones afirman que los docemntes tiencen diferentes tendencias para ser
evaluados, aun cuando la mas mportante es la opinion gque los alumnos tienen de
eilos, sin embargo apoyan la existencia de otros faclores que son también notorios
dentro del ambiente universitario, en donde aspectos como:

a) clima organizacional, satisfaccian con el gjercicio de sus obligaciones

b) posibitidad de promocion y ascenso
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c) estar dentro de un ambiente psicosocial Universitario

d) sueldo.
Fernandez y sus colaboradores afirman que los factores mencionados en estas

investigaciones podrian considerarse como factores evaluativos de la calidad de vida v

no la satisfaccion laboral de los docentes.
Por todo 1o anterior este autor Qesarrollo una escala con dos propositos principales:

1) Elaborar un cuestionario que lograra medir el nivel de satisfaccion laboral en

maestios universitanos

2) Examinar las propiedades psicométricas del instrumento.

En la primera etapa, realizaron 748 entrevistas a profesores que fueron elegidas

aleatoriamente en ia Universidad Complutense, los resultados fueron divididos en dos
grupos; el primero fue utilizado para todos los analisis estadisticos, mientras que los

datos del segundo grupo fueron utiizados para una validacion cruzada

La primera versién del instrumento estaba compuesta por 69 items los cuales fueron

basados en un estudio realizado durante 1987 con 800 maestros de diversas

facultades en Universidades Espafiolas; los factores que resultaron de este primer

estudio fueron los siguientes.
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1. - Satisfaccidon con la Institucion
- Clima Social (satisfaccion con los companeros)
- Relacion con los estudiantes

Perfeccionamiento en los centros de Servicios

a s v N
\

Autocnomia en ja Ensefnanza (libertad de Catedra)

La confiabildad para este primer estudio se obluvo con un coeficiente teta, que

alcanzo un nivetl alto de 98

Fernandez y cols. en su segundo trabajo utilizaron los items que constituian las 3
primeras dimensiones y que ademas juntas explicaban la mayor parte de la varianza
total, por lo tanto, dicho instrumento quedo constituido por 33 items distribuidos de la
siguiente manera: 21 en la primera dimensian, 5 items para la segunda dimensién y 7

para la tercera dimensian, ademas se incluyeron a cada una de las dimensiones un

reactivo mas de criterio, los cuales son los siguientes

En Ia dimension 1: "Estoy satisfecho con las condiciones que me ofrece la Universidad

para llevar acabo mis funciones ™

En Ia dimension 2: * Considero que el clima interdepartamental, me permite desarrollar

mis funciones como miembro de esta facultad”.
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1. - Satisfaccion con la institucion
2. - Clima Social (satisfaccion con los companeros)
3. - Relacion con los estudiantes
4. - Perfeccionamiento en los centros de Servicios

5. - Autonomia en la Ensefnanza (libertad de Catedra)

La confiabihdad para este pnmer estudio se obtuvo con un coeficiente teta, que

alcanzo un nivel alto de .98

Fernandez y cols. en su segundo trabajo utilizaron los items que constituian las 3
primeras dimensiones y que ademas juntas explicaban la mayor parte de la varianza
total, por lo tanto, dicha instrumento quedo constituido por 33 items distribuidos de la
siguiente manera: 21 en la primera dimensian, 5 items para la segunda dimensién y 7
para la tercera dimension, ademas se incluyeron a cada una de las dimensiones un

reactivo mas de criterio, los cuales son los siguentes:

En fa dimension 1: “Estoy satisfecho con las condiciones que me ofrece la Universidad
para llevar acabo mis funciones *.
En la dimensién 2: * Considero que el clima interdepartamental, me permite desarrollar

mis funciones como miembro de esta facultad”.
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En la dimension 3: * Los estudiantes tiene una funcién activa en el proceso de
ensefanza aprendizaje”.
El cuestionario final quedo integrado por 36 items los cuales se presentaron en una

escala tipo lickert de 7 puntos. Estructurados de la siguiente manera

FACTOR | SATISFACCION CON LAS CONDICIONES DE TRABAJO

1. - Las condiciones de los materiales con ios cuales realizo mis funciones, son
satisfactorias.

2. - El apoyo economico hace posible la realizacion de mis proyectos de investigacion.
3. - Recibo apoyo institucional para la publicacion de mis estudios

4. - Considero que mis actividades de ensefianza son pagadas equitativamente

9. - Et sistema para la seleccion de los profesores es justo

10. - El sisterma de control de las actividades de ensefanza (programa de estudios) es
apropiado

11. - Existen criterios claros para ia evaluacién de las actividades de investigacion.

12. - Existe concordancia entre las expectativas y ia realidad que tiene un profesor al
comenzar su ensenanza

13. - La sociedad aprecia ei trabajo que realizan los maestros Universitarios

14. - La Institucion Universitaria estimula mi crecimiento como profesor
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15. - Los sistemas de promocidn son ios apropiados

16. - La preparacion que la institucion me brinda para la realizacion de mis deberes
como investigador es satisfactoria

17. - Las perspectivas que tengo en mi trabajo como profesor son favorables

18. - Mis perspectivas como investigador Universitario son favorables

19. - La institucidn me ayuda a solventar adecuadamente mis problemas

20. - Tengo el tiempo suficiente para tlevar a cabo mis deberes de investigacion.

22. - Una institucién Universitaria estimula mi actividad dentro de la investigacion

FACTOR Il CLIMA SOCIAL

5. - Recibo apoyo de mis compafieros en la realizacion de mis actividades

7. - Existe una comunicacion académica satisfactoria entre los miembros de mi

departamento
8. - Mi relacidn con los companeros de trabajo favorece mis actividades académicas
26. - Existe comunicacién interdepartamental en la realizacion de los programas de

investigacion

33. - Me siento apoyado por mis companeros del departamento, en mis

investigaciones.
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FACTOR IlIl RELACION CON LOS ESTUDIANTES

21. - Los estudiantes muestran interés en las materias que ensefio

24. - L.os estudiantes expresan sus dudas en ef tiempo adecuado para resolverios

25.- Tomo en cuenta las opiniones de los estudiantes

27.- Tomo en cuenta la opinién de los estudiantes cuando disefio métode de
ensefanza

28.- Adapto mi ensenanza a las caracteristicas de cada uno de los gruoos de
estudiantes

29.- El trabajo de jos estudiantes es apropiado a las demandas de mis materias

32.- Los estudiantes evaluan la calidad de la ensenanza del maestro §
6.- El contexto académico impulsa mi trabajo profesional

23.- Ef sistema de Servicio- Civil es apropiado para los maestros

30:- Los " acuerdos de trabajo " pueden elevar los deberes del profesor

31.- Es necesario un sistema objetivo para evaluar las investigaciones

En este estudio se obtuvo como resultado estadistico una confiabitidad de .97 y cada
uno de los factores .80, .89, .89, .87 por lo que los autores lograron construir un
instrumento confiable, ya que contaba con los niveles requeridos para afirmar que
media con exactitud, siendo esta una de las caracteristicas principales de un test

psicologico
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CAPITULO Il PERSONAL ACADEMICO DE LA U.N.A.M.

.1 HISTORIA DE LA U.N.A.M.

ta historia de 1a Universidad Nacional Autonoma de México esta intimamente ligada a

la historia del pais.

Los grandes problemas de la Universidad son expresiones y componentes de la
problematica, las formas y modalidades que han tomado el desarroilo de la sociedad

mexicana.

ta Universidad es parte integral de la sociedad y al tiempo que la modifica es
modificada por ella, la educaciéon esta condicionada a la sociedad y concurre a sus
fines, especialmente al desarrollo de sus fuerzas productivas, atendiendo a la
renovacion de los recursos humanos, reacciona a las condiciones ambientales en las
que se haya inmersa y contribuye a engendrar la posibilidad y obje\'ivos de sus propios

cambios y transformaciones para su progreso y desarrolio.

Es por ello, que cada periodo historico, se distingue por la influencia de la estructura

politica y econdmica, asi: como del pensamiento social y filoséfico.

"
kS
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Encontramos que en la Nueva Espana se caractenzo por la educacion religiosa,
durante la Independencia se lucho por eliminar la instruccion impartida por el clero, en
la época del Porfiriatc mediante el empleo de métodos cientificos se sustituyo a ia
educacidén religiosa y en la revolucidn mexicana se propicio la educacion popular
estableciendo la ensefanza rural e indigena

Los antecedentes de educacion en Meéxico, datan del siglo XV! cuando el Virrey
Antonio de Mendoza y el arzaobispo de Mexico, Don Fray Juan de Zumarraga.
solicitaron al rey Carios V, que fundaran en estas tierras, una Uriversidad similar a los
espafioles en la cual se ensenaran las ciencias, el arte y la teologia. La respuesta a

esta peticion habria de tardar varios afos
La primera orden para que se fundara la Universidad y se sostuviera con bienes
propios ta dio Felipe il, el 30 de abril de 1547. La fecha que constituye el antecedente
inmediato de la creacion de ia Universidad fue el 21 de Septiembre de 1551 enviando
la solicitud al Virrey Don Luis de Velasco y a los oficiales reales

El 26 de enero de 1553, la Universidad Real Pontificia abrid por primera vez sus
puertas en el edificio que estaba ubicado en la esquina de lo que es la calle de
Guatemaia. La denominacién de Real Y Pontificia se refiere a que fue creada por
concesion del rey y por el Papa Paulo en 15655

En Ameérica, las primeras Universidades fueron La Real Pontificia y la Universidad

Mayor De San Marcos de Lima.
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Estos inicios de educacion en Meéxico datan de principios del siglo XVI, pero como
sistema de educacion integrada los antecedentes de la Universidad como la maxima
casa de estudios. se ubican a partir de 1910 cuando los maestros Justao Sierra y
Ezequiel A Chavez presentaron ante el Congreso de la Unidon un proyecto para la
creacion de la Universidad como una institucion independiente, hecho que constituyo
un antecedente de la autonomia.

E! proyecto fue aceptado y la Universidad se reinstald el 22 de Septiembre de 1910
quedando integrada por la Escuela Nacional Preparatoria, Jurisprudencia, Medicina,
Ingenieria, Bellas Artes y la de Altos Estudios.

La Universidad Inicia sus labores con 2093 alumnos y el primer rector fue Joaquin
Equia Y Lis.

Desde fines del siglo pasado el tema del desarrollo nacional en México, empieza a
relacionarse con la problematica educativa debido a la industrializacion que
comenzaba en el pais, requiriendo personal capacitado para integrarse a la planta
productiva.

En anos recientes, estas ideas se hacen mas explicitas al considerar a la educacion
como uno de los elementos decisivos en la busqueda de desarrollc en todos los

sectores del pais.
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El sisterna educativo resulta una de las partes que genera y abre Ia posibilidad para

contrarrestar la dependencia politica a través de la produccion de conocimientos y

recursos humanos en donde se requiere la formacion de personal altamente

tanto para producir y generar ciencia y tecnologia propia coma para

capacitado,

colaborar en sus aplicaciones a la realidad y también coadyuvar informacion de

personal docente.

Las formas y modalidades de! desarrollo nacional se han visto inmersas dentro del

crecimiento y estructura de jla U N.A M. Por lo que en la actualidad constituye un

sistema sumamente complejo.

La complejidad se hace evidente cuando se piensa en sus multiples asentamientos

ubicados tanto en la zona metropolitana como en el resto del territoric nacional, en la

cantidad de alumnos que cubre y en la diversidad de funciones que cumplen sus

empleados.
El aumento de la poblacion universitaria ha dado como consecuencia un cambio en

magnitud y composicidn de la planta académica de la Universidad requiriéndose

personal académico para las diferentes escuelas y facuitades que conforman Ciudad
Universitaria las cuales son:

)- Facultad de Filosofia y Letras

il.- Facultad de Ciencias

.- Facultad de Derecho
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IV.- Facultad de Ciencias Politicas Y Sociales
V.- Facultad de Economia

Vi.- Facultad de Contaduria y Admimistracion
VIi.- Escuela Naciona!l de Trabajo Social

VIt -Facultad de Medicina

IX.- Facultad de Odontologia

X.- Facultad de Mcdicina Veterinaria y Zootecnia
Xl.- Facultad de ingenieria

Xil.- Facultad de Quimica

Xlll.-Facultad de Psicologia

XiIV.-Facultad de Arquitectura

La demanda de educacidon Superior, crea la necesidad de encontrar formas de

descentralizacion de ia educacion, logrando con esto unidades académicas de nivel

superior denominadas Escuelas Nacionales de Estudios Profesionales, cuyo

establecimiento fue aprobado por el Consejo Universitario el 19 de febrero de 1974, la
ubicacidon de estos centros de estudios se planeo pensando en acercar los centros
educativos a zonas de residencia de amplios grupos de estudio, de esta manera

encontramos la siguiente distribucion:
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1.- Escuela Nacional de Estudios Profesionales Acatlan
2.- Escuela Nacional de Estudios Profesionales Aragon
3.- Escuela Nacionat de Estudios Profesionales lztacala

4 .- Escuela Naciona! de Estudios Profesionales Zaragoza

5.- Facultad de Estudios Superiores Cuatitlan
€.- Escuela Nacionai de Artes Plasticas

7 .- Escuela Nacional de Musica

8.- Escuela Nacional de Enfermeria y Obstetricia

La investigacion cientifica y humanista constituyo uno de los vinculos mas importantes
de la universidad con la sociedad

L.os primeros Institutos de investigacion se incorperaron a la U NA M en 1929, durante
los dltimos 20 afos se han diversificado en subsistemas de investigacion cientifica
hasta constituir actualmente uno de los centros de Investigaciéon mas importantes de

America Latina, constituido por:

1.- Instituto de investigacidn de Astronomia

2 .- Instituto de Investigacidn de Biologia

30
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3.- Instituto de Investigacion de Ciencias del Mar y Limnologia
4.- Instituto de Investigacion de Fisica

5.- Instituto de lnvestigacion de Geofisica

6.~ Instituto de lnvestigacion de Geografia

7 .- Instituto de Investigacion de Geolagia

8.- Instituto de Investigacion de Ingenieria

9.- Instituto de Investigaciones Biomeédicas

10.- Instituto de Investigacion de Materiales

11.- tnstituto de Matematicas Aplicadas y en Sistemas

12 - Instituto de Matematicas

13.- Instituto de Investigacion de Quimica

La infraestructura de la Universidad ha ido creciendo de acuerdo a las necesidades
que la sociedad demanda y su magnitud refleja la importancia de las repercusiones
que sus actividades tienen sobre el desarrollo det pais, lo que al mismo tiempo

constituye su mayor compromiso
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1.2 PERSONAL. ACADEMICO

El sistema que conforma el persona! académico es la docencia, esta actividad es la

que mas reciente el aumento en la demanda de educacion superior, siendo esta la que

requiere de mayor parte de los recursos por parte de ta institucién

PERSONAL ACADEMICO DE LA UNAM

TECNICOS ACADEMICOS
TECNICOS VISITANTES
AYUDANTES

PROFESORES ORDINARIOS DE ASIGNATURA

PROFESORES ORDINARIOS DE CARRERA.

PROFESOR VISITANTE

PROFESOR EXTRAORDINARIO

PROFESOR EMERITO

INVESTIGADORES ORDINARIOS DE CARRERA!

INVESTIGADORES VISITANTES
INVESTIGADORES EXTRAORDINARIOS

INVESTIGADORES EMERITOS

P O DE AINTERINOS Ao B
P O DE A DEFINITIVOS A0 B
P.O DE C ASOCIADOSA BYC

P.ODECTITULARA BYC

1.0 DE C ASOCIADO ABY C

LODEC TITULARABYC



CAPITULO 1I PERSONAL ACADEMICO DL LA UNAM

i1.2.1 LEGISLACION

En lo que respecta a las disposiciones de caracter juridico bajo las cuales se rige la

UNAM; estan contenidas en la tegislacion Universitaria

La legisiacién Universitaria, es un instrumento fundamental para la vida de la
instituciéon; en tanto que en ella esta contenida la forma de organizacién de la

institucion; asi como los derechos y obligaciones de la Universidad.

El articulo primero sefala:

La Universidad Nacional Autdonoma de Meéxico; es una corporacién publica - organismo
descentralizado del Estado - dotandola de plena capacidad juridica y que tiene como
fines impanir educacién superior para formar profesionistas; investigadores,
principalmente acerca de las condiciones y problematica nacional, y extender con

mayor amplitud posible; ios beneficios de cultura.

En el capitulo 1X titulo IV, se encuentran los articulos correspondientes al personal

acadeémico que son los siguientes:

Articulo 73. El personal académico de la Universidad estara integrado por: Tecnicos

académicos ayudantes de profesores e investigadores.
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Articulo 74. Son técnicos académicos ordinarios quienes hayan demostrado tener
experiencia y aptitudes suficientes de una determinada especialidad; materia o area
como para realizar tareas especificas y sistematicas de los programas académicos o

de servicio técnico de una dependencia de la U N. A M.

Articulo 75. Son ayudantes quienes auxilian a los profesores; a los investigadores y a
los técnicos académicos en sus labores, la ayudantia debe capacitar al personal para

el desempeno de funcidn docente o de investigacion.

Articulo 76. lLos profesores e investigadores podran ser ordinarios visitantes,

extraordinarios y eméritos.

Articulo 77. Son profesores o investigadores ordinarios quienes tienen a su cargo las
labores permanentes de docencia e investigacion. Los profesores ordinarios podran

ser de asignatura o de carrera. Los investigadores seran siempre de carrera

Articulo 78. Son profesores o investigadores de carrera quienes dedican a la
Universidad medio tiempo o tiempo completa en la realizacion de labores académicas.
Podran ocupar cualquiera de las categorias siguientes: asociados o titulares, en cada

una habra tres niveles: A, By C.
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Articulo 80. Son profesores o investigadores y técnicos visitantes los que con tal

caracter desempefen funciones académicas especificas por tiempo determinado las
cuales podran ser remuneradas por la Universidad

Articulo B1. Son profesores o investigadores ordinarios ios provenientes de ouas

universidades del pais o del extranjero, que de confarmidad con el reglamento y el
reconocimiento al mérito universitario, hallan realizado una eminente labor docente o

de investigacion en la U.N.A.M. o en la colaboracion con ella

Articulo 82. Son profesores a investigadores eméntos, aquellos a quienes la

Universidad honra con dicha designacion por haberle prestado cuando menos 30 anos
de servicio; con gran dedicacion y haber realizado una obra valiosa excepcional.El
personal emérito sera designado de acuerdo con el procedimiento que sefale el
estatuto del personal académico y el

reglamento del reconocimiento al mérito

universitario.

Articulo 83. E! ingreso y promocion de los miembros del personal académico. debera
ajustarse a los procedimientos que senale el estatuto del personai académico, el cual
consignara sus derechos y obligaciones para el ingreso y promocion de los miembros
del personal académico se crearan condiciones determinadas de acuerdo con las

disposiciones del estatuto del personal académico los cuales seran organos auxiliares

de los respectivos consejos técnicos.
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Articulo 84. El personal académico de carrera designado por la junta de gobierno o por
el rector de |a universidad para el desempeio de un cargo académico administrativo de
tiempo completo no perdera sus derechos de antigliedad o cualesquiera que sea otros
que les pertenezcan. tendra derecho ademas a conservar su remuneracion al terminar
sus funciones y reintegrarse a sus dependencias, los profesores e investigadores de

carrera que expresamente sefale el estatuto del personal adéemico

Articulo 85. El consejo universitario a propuesta de ios consejos técnicos podra acordar

que excepcionalmente; personas que manifiesten distincidn en una especialidad,
acreditado por varios afos de labor y por la realizacidn y publicacidn de obras; aun

cuando no satisfagan alguno o algunos de los requisitos estatutarios presentan

concurso de oposicidén para ingresar como profesor o investigador.

12,2 PREMIOS OTORGADOS POR LA UNAM,

En virtud de que la Universidad Nacional Auténoma de México tiene por fines impartir
educacion superior, formar profesionales investigadores, profesores universitarios y

técnicos dtiles a la sociedad; organizar y realizar investigaciones, principalmente

acerca de las condiciones y problemas nacionales.
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Es necesario reconocer que la actividad que desarrollan profesores e investigadores
de la misma, no solamente se limita a sus objetivos inmediatos si no que trasciende a
la comunidad, que se beneficia con ellos; tomando en cuenta que en Mmuchos casos
existe personal academico que ha prestado con €tica sus servicios y que su laber ha
significado una gran influencia en el proceso y prestigio de la institucion, resulta de
gran importancia para la propia Universidad reconocer esta labor, premiarla y darle una

gran difusion no solamente en el ambito interno, si no que se conozca en todo el pais.

Por lo amterior la Universidad, con motivo de su 75 aniversario con el caracter de
nacional, considera de gran importancia la creacion del “Premio Universidad Nacional”.
Su finalidad es fomentar la excelencia académica mediante un reconocimiento expreso
a los miembros del personal académico de la institucion, gue hayan creado una obra
amplia y sobresaliente que integra los conocimientos sobre una materia o area, o
logrado la exploracion exhaustiva de un objeto de estudio; desarrollando innovaciones
singulares y trascendentes, o bien, desempefando una labor altamente significativa de
docencia o formacion de recursos humranos.

Las modalidades de este premio son:

1.- Investigacion en Ciencias Exactas

2.- Docencia en Ciencias Exactas

3.- Investigacion en Ciencias Naturales
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4.- Docencia en Ciencias Naturales
5.- Investigacion en Ciencias Sociales
6.- Docencia en Ciencias Sociales

7.- Investigacion en Humanidades

8.- Docencia en Humanidades

9.- Innovacion Tecnoldgica

10.- Aportacién Artistica y Extension de la Cultura

La existencia de este premio conmemorativo expresa la importancia que tiene la Labor
del los profesores, por lo cual la Universidad se preocupa por alentar dicha labor
otorgando otros reconocimientos imponantes, los cuales se especifican en el

reglamento del reconocimiento al Mérito Universitario. Capitulo §, articulo 1.

Articuto 1. La Universidad Nacional Autdnoma de Mexico establece el Mérito

Universitario mediante los siguientes honores o distinciones:

a) El otorgamiento del grado de Doctor Honoris Causa

b) El nombramiento del Profesor Emérito o de Investigador Emerito

c) La medaltla Justo Sierra al Mérito Universitario

3s

i




CAPITULQO il PERSONAL ACADEMICO DE LA UNAM

d) El diploma al Mérito Universitario

e) El nombramiento del Profesor Extracrdinario

Articulo 3.- Ei grado de Doctor Honoris causa podra ser conferido a los profesores a los
profesores o investigadores mexicanos o extranjeros con méritos excepcionales, por
sus contribuciones a la pedagogia, a las artes, a las letras o a las ciencias; o a quienes
hayan realizado una labor de extraordinario valor para el mejoramiento de las

condiciones de vida o del bienestar de la numanidad

Articulo 6.- La medatlla Justo Sierra al Meérnto Universitario podra ser otorgada una sola

vez a los profesores e investigadores que se hayan distingudo por su relevante labor

académica o de investigacion y para ello se requiere

a) Que tenga una antigiedad minima de quince afos dedicados a la docencia o a la

investigacion al servicio de la U.N. A.M.

b) Que el Consejo Téctico respectivo emita una opinion favorable y razonada a la

proposicion, que puede emanar del director o del propio consejo de la Facultad,

Escuela o Instituto correspondiente.

Articuio 8.- E! dipioma “Al Merito Universitario” se otorgara a los Profesores e

investigadores que hallan cumplido veinticinco, treinta y cincuenta afos de servicio

la UNAM.
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Articulo 8.- La designacion de Profesor Extraordinario podra ser conferida a los
Profesores e Investigadores de otras Universidades del pais o del extranjero, cuando
hayan realizado una eminente labor docente o de investigacidn en relacién con la

U.N.A.M © hayan colaborado en alguna medida con las tareas acadeéemicas de la

misma.

El reconocimiento mas importante que otorga nuestra maxima casa de estudios, a la
trayectoria y labor de maestros de !a investigaciaon. la docencia y 1a cuitura tanto
nacionales como extranjeros es la investidura de Eméntos y Honoris Causa. Dada la
importancia que tiene este premio, ta Universidad despues de 20 anos. nuevamente
hizo entrega de esta distincion, luego de una revision exhaustiva de la trayectoria de
cada uno de los profesores reconocidos, otorgandolo solo agquellos que por muchos
afos se han dedicado a la ensefanza, y asi como también por su trayectoria de
investigadores.

La dltima ceremonia se llevo a cabo el dia § de junio de 1996; con el otorgamiento de
20 destacadas personalidades, trece Honoris Causa asi corno tres Profesores y cuatro
Investigadores Eméritos.

En las entrevistas realizadas publicadas en la Gaceta U.N.A.M del 3 de junio de 19986;
se menciona la trayectoria y puntos de vista que estas personalidades tienen hacia el

magisterio. Entre las cuales podemaos mencionar.
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AURORA ARNAIZ. Profesora Emeérita

Ha dedicado cuatro décadas de su vida a su vocacion por el magisterio Es la primera
mujer en 400 anos de historia de la Facultad de Derecho a la que se le otorgo el grado
de Profesora Emerito; tue tambien la primera en obtener el nombramiento de Profesor
Ordinario de Catedra

La instruccidn que recibe sus alumnos es precisa y busca que con el minimo de tiempo
posible obtengan el maximo resuitado en sus estudios

Ella afirma “No soy maestra de masas, tengo estudiantes muy selectos que despues

los encuentro ocupando altisimos cargos oficiales. universitarios. profesionales en la

iniciativa privada, etc.”

JOSE LUIS MATEOS. Profesor Emeérito
Fue designado Profesor Emerito de la Facultad de Quimica, en sus inicios se dedico a
realizar estudios pioneros de esteroides, a fin de transmitir su experiencia en el
desarrollo de nuevos procesos industriales. En la actualidad se hace cargo de la
coordinacién de colaboracian, Facultad-Empresa

El profesor José Luis afirma que la investigacion es mas crealiva cuando se vincula
con la ensefanza, piensa que los universitarios se deben dedicar a la Ciencia Basica
que tarde o temprano tendra una aplicacion y que es la base de la industria mas

importante del pais
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BEATRIZ DE LA FUENTE. /nvestigadora Emeérita

Durante mas de 30 afios la investigadora Emérita se ha dedicado a estudiar las obras
de nuestros antepasados con el fin de contribuir a conocer la historia de México y
reforzar la identidad Nacional.

Es una maestra formadora de jovenes. es una investigadora que considera que la
docencia e investigacion deben ir unidas, ella afirma "Es verdad., mis alumnos son
parte importantisima de mi vida: guiarlos, ayudarlos a que se inicien en saber ver. es
de verdad una gran satisfaccion. Es como ir abriendo puertas para que después cada
cual siga su camino. Hay que abrir puertas a los alumnos, a los hijos, a los amigos, a
los companeros™:

MARIETA TUENA DE GOMEZ. Investigadora Emérita

LLa destacada Investigadora Universitaria a hecho de la Bioguimica su vocacion y
durante mas de 30 anos a formado profesionales en el area; se ha desempefado
como investigadora en diversas dependencias Universitarias, como la Facultad de
Medicina y los Institutos de Biologia y Fisiologia Ceiular.

La doctora afirma que “Vincular Investigacidn y docencia es muy importante, el
investigador tiene un angulo de las ciencias que debe de comunicar a los estudiantes,
no es el libro de texto tradicional sino una visidn mas amplia, la experiencia y afliccion
de los investigadores por un campo de conocimiento puede inspirar bastante mas a los

jovenes para seguir ese camino, que un profesor que no esta dedicado a la ciencia”.
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Para ella el mantener contacto con los jovenes es enriquecedor, los jovenes ensefian
muchisimo, es importante tenerlos cerca por que poseen otras inquietudes, difieren en

conceptos, es decir; no tienen la experiencia pero si muchas interrogantes diferentes.

JOHANA FAULHABER. Doctor Honoris Causa

La “siempre maestra” como la lama et Doctor Carlos Serrano, ademas de su actividad
docente, es autora de una bibliografia basica para la formaciéon de las nuevas
generaciones de antropoiogos; la pionera en la antropologia fisica aplicada, tiene entre
sus principales aportaciones sus investigaciones longitudinales acerca del crecimiento
de nifios mexicanos. La maestra Johana afirma “Siempre se me considero como una
profesora sumamente exigente, sin embargo yo orientaba a muchos de mis alumnos
en sus problemas profesionales o personales cuando acudian a mi a pedir ayuda...
creo que me querian”. Sus clases eran organizadas de manera que dieran un amplio

panorama y al mismo tiempo despertar inquietudes sobre la especialidad.

JOHN HARPER. Doctor Honoris Causa

Es Profesor Emaérito de la Universidad de Gales contribuyo al desarroilo moderno de la
ecologia de México; entre sus alumnos se encuentran destacados universitarios, entre
ellos Miguel Franco, Rodolfo Dirzo. Ezequiel Ezcura, Gerardo Enseller y José

Sarukhan quienes impulsaron ia creacion de! Centro de Ecologlia en la UN.A.M.
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Durante sus anos de gran actividad John Harper fue un profesionista enormemente
requerido en foros y escuelas para impartir conferencias acerca de su materia, tanto en
Gran Bretafia como en otras Naciones, principalmente en Estados Unidos donde se le
reconocio, mucho antes que en Europa e incluso gue en su propio pais

El! profesor Harper -coinciden los doctores Franco y 0Dirzo-, tiene una capacidad
admirable para captar la atencién de sus alumnos, usando siempre metaforas o
analogias para referirse a los atributos de las plantas o a su evolucion. Tiene una
forma agradable de transmitir sus ideas como de encanto

Tomar clases o presenciar una conferencia con ei doclor Harper es estimulante, ya que
realmente transmite la emocion que siente por el objeto en estudio, sus tearias y el

entusiasmo que de manera personal siente hacia su especialidad.

LUIS NISHIZAWA. Doctor Honaoris Causa

Es conocedor de la tradicién y de la historia de! arte occidental, asi como de las
manifestaciones artisticas y el pensamiento de Japdn, ha desarrollado un trabajo
sumamente rico en su propuesta; ademas de su obra mural, esta la grafica, 1a pintura
de cabailete y sus investigaciones para conseguir nuevas técnicas. £s un forrnador de
artistas y como egresado de la Academia de San Carlos junto con grandes personajes
como Julio Castellanos, Alfredo Zalse, José Chavez entre otros, obtuvo desde muy

joven un lugar destacado entre los artistas mexicanos de su generacion.
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Desde entonces imparte un taller de técnicas y procedimientos pictdricos, donde

transmite a los estudiantes tos conocimientos mas elementales de pintura hasta la
técnica mas complicada.

A pesar de que, en un principio basico del trabajo que realiza en el taller ha sido la
experimentacion con todas las técnicas, mantiene entre sus alumnos ia disciplina
académica para evitar la improvisacion.
“Primero preparc a los jovenes en el manejo adecuado de ias técnicas y después en el
aspecto creativo los dejo en total libertad para que elios se desenvuelvan™.

Ha continuado como docente durante estas 41 anos, por que tiene un especial interés

en los jOvenes creadores de quienes continua retroalimentandose.

Su labor docente ha traspasado fas aulas universitarias. A impartido diversos cursos y

conferencias en el Instituto Nacional de Beilas Artes, en diversos Estados de la

Republica y en Japén.

PEDRO DE VEGA. Doctor Honoris Causa

Es reconocido como una de las voces mas importantes de Espafia, el autor de casi 50
articulos y libros a hecho las aportaciones mas valiosas a una de las areas de mayor

trascendencia en el ambito Juridico.
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Su labor de formador de abogados se ha extendido mas alta de las fronteras de su
pais de origen, ya que se ha desempefado como profesor del Instituta de Studi
Europei de Italia, en Torino, y como profesor distinguido de la Universidad de
Externado de Bogota

Dentro de la UNAM ha mantenido una estrecha colaboracion, con una gran cantidad
de discipulos mexicanos que ha formado, los cuales representan la mayoria de los

jovenes consiitucionalista de nuestro pais.

Con ta bondad del maestro que instruye al que no sabe; muchos han sido los

estudiantes universitarios que buscan su apoyo y a todos ellos tos ha apoyado.

Las caracteristicas principales que poseen los profesores reconocidos con la
investidura de eméritos y Honoris Causa son establecidas en la Legislacion

Universitaria en el articulo 82 en e! cual se menciona que son aguellos que han
prestado cuando menos 30 afnos de servicio, realizando estudios que contribuyen al
desarrollo de la humanidad tanto en lo que concierna al saber Universal, como en 1o
que respecta a trabajos de extraordinario valor en el mejoramiento de los condiciones

de vida o bienestar humano, con lo cual poseen una trayectoria excepcional.
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El Rector de la Universidad posee la Facultad exclusiva de proponer al Consejo
Universitario el otorgamiento del grado, el cual debe ser votado favorablemente por lo
menos por los dos tercios de los miembros de este cuerpo colegiado, reunido en

sesion extraordinana con este unico proposito

En la ceremonia de premiacion celebrada el 5 de junio la investigadora Emérita Beatriz
de la Fuente tomo la palabra en representacion de todos los premiados en ia cual
afirmo que “el ser maestro es un privilegio y que ante todo es un asunto vital y pasional
no solo intelectual y que por lo tanto no es un trabajo que se reduce al salon de clases

sino una actividad que llena toda una vida™

Ella plantea durante su discurso interrogantes tales como ¢ Donde termina el profesor?,
¢Donde comienza el investigador?, ¢Tiene un sentido preguntarselo?, (No es esta,
una de esas preguntas de nunca acabar?, y afirma que la investigacion y la docencia
no se pueden separar, que un buen profesor debe ser al mismo tiempo un buen
investigador, y el investigador para hacerlo provechosamente, debe nutrirse de las
dudas novedosas y de la fresca intuicidon de sus alumnos. Ademas considera que no
solo se debe educar a los estudiantes, sino orientar también las inquietudes y

aprendizaje visual de los hombres y de las mujeres comunes.
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Se debe despertar el interés de los demas alentandolos a educar su sensibilidad para

percibir valores, expresiones simbodlicas y significados que de otro modo podrian
pasarles inadvertidos.

De esta manera la investigadora Emérita Beatriz de la Fuente expreso el sentir de los
premiados hacia su labor como docente y nos brinda una vision general de io
importante que representa para los maestros el contacto con sus alumnos y 10s

aspectos que generalmente satisfacen a los profesores, que como hemos podido

observar difieren mucho con los satisfactores que existen en otras profesiones.
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CAPITULO Il MEDICION
1.1 CONCEPTO DE MEDICION EN PSICOLOGIA

Un problema fundamental para todas las ciencias, pero en especial para las sociales,
es e! de la medicion. La definicibn mas difundida y aceptada sobre el concepto de
medicion es la que propone, Stevens en 1951 "La medicion es asignar numerales a

objetos o eventos de acuerdo a reglas” (Kerlinger, 1988)

Anteriormente se menciond que el problema fundamental para todas las ciencias es la
medicion y en especial para las ciencias sociales; en Psicologia las mediciones son
mas bien relativas que absolutas. Las personas difieren en aspectos, habilidades
fisicas, caracteristicas de personalidad y en sus habilidades psicoidgicas. (Brown,

1989).

Al no ser la medicién absoluta en psicologia, sino relativa se compara la ejecucion de
un individuo con la de otro y no con un estandar absoluto, situando al sujeto con

relacion a aigun grupo de comparacion (Brown, 1989).
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1.2 ACTITUD

111.2.1 Definicidon de Actitud

Uno de los objetos de medicidn en Psicologia son las actitudes. A través de los afos
se han propuesto muchas definiciones de actitud. Autores como Cook y Selitiz en 1964
cansideran a las actitudes como una disposicion fundamentat, que interviene junto con
otras influencias, en la determinacién de una diversidad de conductas hacia un objeto o
clase de objetos; los cuales incluyen declaraciones de creencias y sentimientos acerca

de! objeto y acciones de aproximacién-evitacion con respecto al objeta. (Summers
1984).

Kidder y Compell (cit. por Summer) afirman que las actitudes son residuos de
experiencias pasadas, los cuales constituyen el material del que estan hechos sus

procesos fundamentales o sus manifestaciones conductuales

Ross define las actitudes como “ las estructuras mentales que organizan y evaluan la

informacion .
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Por otra parte Thurstone en 1946 define a una actitud como el grado de efectos
positivos o negativos asociados con algun objeto psicoldogico; por un objeto psicoldgico
el autor se refiere a cualquier simbolo. Persona o institucidén; que los sujetos puedan

tener ya sea una posicion negativa o positiva con respecto al objeto. { Edwards, 197 1).

Es importante mencionar, que en la mayoria de los autores existe un consenso general

sobre actitud el cual puede resumirse en los siguientes puntos.

1.- Una actitud es una predisposicibn a responder a un objeto; la disposicion a
conducirse es una de las cualidades caracteristicas de ia actitud

2.- La actitud es persistente, lo cual no significa que sea inmutable

3.- La actitud produce consistencia en las manifestaciones conductuales

4.- La actitud tiene una cualidad direccional con caracteristicas motivacionales.

Por consiguiente las actitudes son procesos claves que Nos permiten comprender las
tendencias del individuo a reaccionar positiva o negativamente en relacion con objetos
y valores de su mundo externo.

1i.2.2 CATEGORIAS DE LA ACTITUD

La concepcién mas popular de la actitud es la formulada por katz y Statland en 1859,
Kretchs y col. En 1962. { Cit. por Summers). Segun estos autores una actitud consiste

en 3 componentes las cuales son:
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1.- COMPONENTE COGNITIVO: Incluye las creencias evaluativas que se tienen
acerca de un objeto, las cuales son las mas importantes como concepto de
disposicion.

2.- COMPONENTE AFECTIVO: Incluye las emociones o sertimientos ligados con el
objeto de la actitud; los adjetivos bipolares usados frecuentemente al! estudiar los
elemerntos de este componente son amor, odio, gusta, dlsg‘usto etc

3.- COMPONENTE COMPORTAMENTAL: Inciuye la disposicion conductual det
individuo a responder al abjeto.

Esta conceptualizacion de la actitud permite una influencia mas estrecha entre la teoria

de la actitud y su medicién.

M.2.3 ESCALAS DE ACTITUD

Las actitudes de! individuo se pretenden medir en psicologia, por medio de las escalas
que representan un indice, el cual a partir de los items y los nuameros que se les
asignan, expresan la intensidad que un sujeto o grupo de sujetos manifiesta en la
variable. Stoofer afirma que existe escala cuando a partir de una distribucion de
frecuencias multivariadas de un universo de atributos, es posible derivar una variable
cuantitativas, con la cual se caracteriza a los objetos de un modo tal que cada atributo

sea una funcion simple de aquella variable cuantitativa (Padua, 1993).
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El mismo autor menciona que las escalas para la medicion de actitudes, pueden

también ser utilizada para medicién de otras variables

111.2.3.1 Escalas tipo Lickert

La escala tipo Licker es una escala aditiva, que corresponde a un nivel de medicibn
ordinal consistente en una serie de items o juicios ante los cuales se solicita la reaccion
del sujeto. El item que se presenta al sujeto representa la propiedad que el
investigador esta interesado en medir y las respuestas son solicitadas en términos de
grados de acuerdo o desacuerdo que ¢l sujeto tenga en la sentencia particular, los
items son seleccionados como validos y confiables previamente. La utilizacion de este
tipo de items permite considerar el puntaje final del sujeto como la posicion que toma
en una escala de actitud.

Cuando se le expone a este tipo de situacidon de prueba, la conducta que expresa el
sujeto es consciente o inconsciente por lo cual corresponde a una escala de tipo A, ya
que el sujeto a través de esta conducta en {a situacidon de prueba se sitGa a lo largo de
la variable.

Es también una escala centrada en el sujeto ya que: las variaciones de las respuestas

son producto de las diferencias individuales de los sujetos a prueba (Padua, 1993).
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.3 CARACTERISTICAS DE LOS INSTRUMENTOS DE MEDICION PSICOLOGICA

Dentro de las caracteristicas mas importante que debe contener una prueba

psicométrica es que cuente con: sensibilidad, objetividad, confiabilidad y validez.

111.3.1 SENSIBILIDAD

Una prueba psicométrica posee cierto gradc de sensibitidad o fineza discriminativa,
segun incluya mas o menos escalones para la clasificacion de las personas y su
diferenciacion. Por lo cual, cuanto mas amplia sea la gama de comportamiento que
mida una prueba. menos sensible resultara en e! interior de esa gama.

Por otra parte la sensibilidad describe el grado en que la probabilidad de una respuesta
alpha (responde un reactivo en la direccion determinada o clave) se correlaciona con el
atributo a medir, el método mas comun para discriminar reactivos es la correlacion

entre la respuesta alpha y el puntaje total de la prueba es decir la correlacion reactivo-

total (Nunalily, 1995)

Hi.3.2 OBJETIVIDAD

Es considerado como una caracteristica necesaria en la medicion y se refiere al
acuerdo entre diferentes jueces acerca de la ocurrencia de un evento especifico

{Magnusson, 1975 y McGuigan, 1992).
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Nunaily 1995, considera que la principal ventaja de la medicién es excluir la conjetura
de la observacion cientifica, ya que toda expasicion de hecho debe ser verificable.
La carencia de objetividad producird una varianza de error, por lo que es importante

que el conocimiento se base en observaciones confiables; es decir repetibles.

i1.3.3 CONFIABILIDAD

Kerlinger en 1988 definid a la confiabilidad como “La exactitud o precision de un
instrumento de medicidon”. Es decir es la consistencia de los puntajes, obtenidos por un

mismo grupo de sujetos, en una serie de mediciones tomadas con la misma prueba en

diferentes ocasiones (Anastasi, 1978).

La importancia de la confiabilidad proviene precisamente de la necesidad de confiar en

los datos obtenidos de una medicion.

La confiabilidad puede también ser explicada como el gradoc de varianza de las

mediciones atribuibles a fuentes de error (Alarcén, 1991).

El error de medicién se refiere a todas agquelias causas imprevistas tales como fatiga,

cambios en la memoria, en el humor y otros factores temporales y cambiantes

(Kerlinger, 1988).
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Nunally (1995), afirma que el error de medicién puede ser una combinacién de
procesos sistematicos y aleatorios; los cuales ocasionan errores en la ejecuciéon, y que
puede ser velocidad de lectura y la comprensidn, dichos errores afectan de igual

manera a todas las mediciones y son constantes mientras que los procesos aleatorios

influyen de distintas formas en ia medicioén, hasta convertirse en un sesgo.

111.3.3.1 METODOS PARA ESTIMAR tA CONFIABILIDAD
La confiabilidad de una prueba se expresa en términos de coeficientes de correlacion;
que indica e!

grado de correspondencia o relacién lineal entre dos. grupos de

calificaciones (Anastasi, 1978).

La confiabilidad definida en términos de consistencia de las puntuaciones, pueden

obtenerse mediante el coeficiente de estabilidad, e! coeficiente de equivalencia y los

coeficientes de consistencia interna
IL.3.3.1.1 COEFICIENTE DE ESTABILIDAD TEMPORAL (test-retest)

El coeficiente de estabilidad es ia correlacion entre la calificaciones de dos aplicaciones

de la misma forma de la prueba psicoldgica, separado por un periodo de tiempo
{Brown, 1980).
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Si la correlacidon entre los resultados de las distintas aplicaciones es altamente positiva,

el instrumento sera confiable. (Hernandez, Fernandez y Baptista, 1991).

H1.3.3.1.2 COEFICIENTE DE EQUIVALENCIA (formas paratelas)

Ei procedimiento para obtener el coeficiente de equivalencia consiste en construir dos
test tratando de satisfacer lo mejor posible las condiciones de estricto paralelismo. Los
dos test se aplican con un intervalo de tiempo dado, y la confiabilidad se calcuia como

la correlacion entre los resultados de las dos medidas. (Magnusson, 1969).

111.3.3.1.3 COEFICIENTE DE CONSISTENCIA INTERNA

Para calcular la consistencia interna de una prueba existen varios procedimientos: a)

Método de mitades, b)Coeficiente de Kuder-Richardson y ¢) Coeficiente de Cronbach.

A) METODO DE MITADES

En este procedimiento, no se construyen dos tests paraielos, sino que se obtienen

medidas paratelas dividiendo el test en mitades las cuales constituyen los tests

paralelos; ias calificaciones de ambas son comparadas.
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La division de reactivos puede llevarse a cabo en dos formas: Par-Non. que consiste
en colocar los reactivos nones en una primera mitad y los pares en una segunda. Se

utiliza cuando la prueba contiene reactivos heterogéneo y con dificultad creciente.

La segunda forma es la divisidon al azar la cual se utiiza cuando los reactivos de la
prueba son homogéneos y no tienen un arden de dificultad.

E! coeficiente de correlacidn obtenido indica el grado de confiabilidad entre las dos
partes de la prueba, pero no da la prueba en su totalidad Es por esto, que el

coeficiente hallado debera ser corregido por medio de ia formula de Spearman Brown.

B) COEFICIENTE DE KUDER-RICHARDSON

Para estimar la consistencia interna de los reactivos Kuder y Richardson en 1937,
elaboraron varias formulas siendo la mas utilizada ta KR20 (Brown, 1980).

KR20 es el coeficiente de consistencia interna que da la mejor medida de confiabilidad
expresada como la carrelacion entre test paralelos al azar (Magnusson, 1969). &l
calculo de esta requiere de una sola aplicacién y se basa en el examen de las
respuestas correctas y los fracasos para cada reactivo, asi como de la desviacion
estandar de los puntajes su formula es:

= n St2 - Ss2

n -1 S5t2
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C) COEFICIENTE ALPHA DE CRONBACH

El coeficiente Alpha de Cronbach estima la consistencia interna de la prueba total y se
interpreta como e! promedio de la coirelacion entre todos los reactivos que la
conforman.

E) coeficiente Alpha es considerado como una de las mejores medidas de la
homogeneidad de una prueba. En este sentido, una prueba psicoldgica sera mas

homogénea cuando la correlacion entre los reactivos sea alta. (Alarcon, 1991)

.3.4 VALIDEZ

La validez es, probablemente, la caracteristica mas importante de un instrumento de
medicidn y se define como “el grado en que un test psicoldgico mide lo que reaimente

pretende medir” (Anastasi, 1978).

Debe destacarse que ho existe una Gnica validez. La clasificacién mas importante de
los tipos de validez es la que preparo un comité conjunto de las Asociaciones Estado
Unidense de Psicologia e Investigacion Educativa y el Consejo Nacional de Medicion

(Kerlinger, 1988).
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Se distinguen tres tipos de validez: de Contenido, de Criterio y de Constructo.

11.3.4.1 VALIDEZ DE CONTENIDO

Una prueba posee validez de contenido, cuando los reactivos que la integran

constituyen una muestra representativa del atributo o rasgo que pretenden medir.
fPara establecer

la validez de contenido se requere definir con exacthitud el

comportamiento a medir e incluir en las pruebas, una muestra representativa de los

indicadores relevantes de osta

l.a validez de contenido cansiste esencialmente en el juicio esto significa que cada

reactivo debe ser juzgado con base en su relevancia presumida respecto de la

propiedad que se este midiendo (Kerlinger, 1988).

1.3.4.2 VALIDEZ DE CRITERIO

La validez de criterio © empirica se refiere a la eficacia con que un test predice la

conducta de! individuo, en situaciones especificas. Para determinar este tipo de

validez, se requiere comparar los resultados de una prueba con un criterio externo, es

decir, una medida directa e independiente de la que se pretende evaluar (Anastasi,

1978).
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Cabe senalar que dentro de la validez de criterio se encuentra la validez predictiva de
un test, es utilizada cuando deseamos predecir las posiciones de los individuos sobre
una distribucidon. Los tests predicen cierto resultado después de un tlempo dado, son
test usados en orientacion vocacicnal y en la seleccion y clasificacion de los individuos

para propositos de adiestramiento o trabajo (Magnusson, 1969)

Por otro lado, se encuentra también la validez concurrente, la cual se usa para tests en
situaciones de diagnostico. En la validez concurrente; la cuestion es si el test mide lo
que intenta medir, y el coeficiente de validez indica que tan adecuado, son los datos

del test como pruebas para el diagnostico (Magnusson, 1969).

t11.3.4.3 VALIDEZ DE CONSTRUCTO

La validez de constructo se lleva a cabo mediante una acumulacion de evidencias
respecto al rasgo que mide realmenie la prueba (Brown, 1980). La validez de
constructo se enfoca en la definicion del rasgo medido por la prueba psicoldgica o sea
en la capacidad de la prueba para proporcionar informacion relativa a ja muestra de!

rasgo (Brown, 1980).
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La validez de constructo es uno de los procesos cientificos mas significativa de la
teoria moderna de la medicion. Es un progreso significativo, por que vincula las

nociones Yy practicas psicométricas con las nociones tedricas; su interés suele

centrarse mas en las propiedades que estan siendo medidas gque en la prueba

empleada para llevar a cabo la medicidon. No se trata solo de validar una prueba se

debe tratar de validar la teoria que fundamente la prueba (Kerlinger, 1988)

Los procedimientos para obtener la validez de constructo son similares a los

empleados en el método cientifico ya que incluyen formulacion de hipotesis,

observacion del fendmeno, recoleccidén de datos y aceptacidon o rechazo de ias

hipotesis.
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CAPITULO IV METODO
V.1 .METODO.

En el proceso de construccion y validacion de la escala de Satisfaccion Laboral en el
Ambito Académico (ESLAA), se llevo a cabo una serie de procedimientos que seran

especificados a continuacion.
V1.2 PLANTEAMIENTO Y JUSTIFICACION DEL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

Durante los ultimos afios se ha incrementado el niumero de personas que requieren
realizar actividades remuneradas, dentro de la industria, instituciones y en cualquier
ambiente laboral, por o que cada vez es mas necesaria la evaluacion de jas
condiciones fisicas y psicolégicas bajo las cuales desempefnan sus actividades, dicha
evaluacion requiere de instrumentos debidamente construidos y estandarizados para

un tipo especifico de poblacion.
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Justificaciéon del Problema

Tomando en cuenta la importancia que tiene ta UNAM en el pais como la maxima casa
de estudios, y a las repercusiones que sus actividades tienen en la sociedad; y en
donde laboran gran cantidad de personas cuyas actividades gozan de una gran
pluralidad, se hace latente la importancia de evaluar ia Satisfaccion Laboral de los
maestros de esta institucién ya que no solo repercute en el crecimiento intelectual de
trabajador, si no en la calidad del trabajo que realiza, en los beneficios econdmicos

para la institucion. para él mismo y por consecuencia para el crecimiento académico en

el pais.

1V.3 OBJETIVO

El objetivo de la presente investigacion es la construccidon de una escala que evalue la

actitud de satisfaccion laboral en el personal docente de ia UNAM.

HIPOTESIS

Hipotesis de Trabajo: La Satisfaccidon Laboral en el Ambito Académico, puede ser

medida través de la Escala (ESLAA).
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H1. La Escala ESLAA es estadisticamente confiable

Ho. La Escala ESLAA no es estadisticamente confiable

H1. Los reactivos que conforman la Escala ESLAA son validos estadisticamente

Ho. Los reactivos que conforman la Escala ESLAA no son validos estadisticamente

V.4 VARIABLES
Variables Independientes Variable Dependiente

Sexo Satisfaccidn Laboral
Edad
Nombramiento

Facultad o Dependencia

1IV.5 DEFINICION CONCEPTUAL DE VARIABLES
Debido a 1a naturaleza de la investigacion, las variables utitizadas seran de caracter
atributivo, ya que no se tendra un contro! sobre ellas, sin embargo, su presencia se

considera importante para el analisis de los resultados.

Sexo: Define las caracteristicas anatomicas y fisioldgicas de un individuo. Se clasifican

en masculino o femenino. (Alvaradejo,1996)
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Edad: Describe en anos completos, el tiempo desde e! nacimiento hasta el momento

que el individuo conteste esta escala.(Alvaradejo.19986)

Nombramientos: Es la categoria que se le da at nombramiento que ocupa el profesor

dentro de su facultad las cuales pueden ser:

Técnicos Académicos ordinarios: Es el personal académico que tienen experiencia y
aptitudes suficientes de una determinada especialidad; materia o area y que reaiizan
tareas especificas y sistematicas de los programas académicos o de servicio técnico

de una dependencia de la U.N.A.M. (Legislacién Universitaria,1992)

Ayudantes: Son aquellos que auxilian a los profesores; a los investigadores y a los
técnicos académicos en sus labores; la ayudantia debe capacitar al personal para el

desempefio de funcion docente o de investigacion.

Profesores Investigadores Ordinario de Asignatura: Tienen a su cargo las labores
permanentes de docencia e investigacion.
Los profesores ordinarios podran ser de asignatura con las siguientes categorias:

- Profesor de Asignatura interinos o definitivos: Ay B.
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- Profesores de Carrera Asociados o Titulares: A, B,y C

Facultad o Dependencia: Es aquelia Institucidon en donde el profesor imparte catedra a

nivel Licenciatura o Posgrado , las cuales son:

1.- Facultad de Filosofia y Letras

.- Facultad de Ciencias

111.- Facultad de Derecho

IV.- Facutitad de Ciencias Politicas Y Sociales
V.- Facultad de Economia

VI.- Facultad de Contaduria y Administracion
Vli.- Escuela Nacional de Trabajo Social

Vill.- Facultad de Medicina

1X.- Facultad de Odontologia

X.- Facultad de Medicina Veterinaria y Zootecnia
Xt.- Facultad de Ingenieria

Xil.- Facultad de Quimica

XHI.- Facultad de Psicologia

XiV.- Facultad de Arquitectura
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Satisfacciéon laboral: Comprende los aspectos intrinsecos y extrinsecos de los
profesores, actitudes hacia factores especificos tales como el ambiente del trabajo,
supervision, sueldo y prestaciones; es un estado o reaccidon positiva de caracter
emocional (agrado), respecto de un factor {trabajo) externo al individuo como resultado
de su relacion con el medio

Se propone obtener un instrumento sobre Satisfaccion laboral con la siguientes

dimensiones:

Condiciones de Trabajo: Es el grado de satisfaccion del medio ambiente y materiales

o herramientas que el profesor utiliza durante su labor docente.

Sueldo: Es el grado de satisfaccidn que el profesor exhibe en relacion al salario y

prestaciones que percibe en el lugar donde desempefia su labor académica.

Relacion con Compafieros: Se refiere a que tan agradable te resulta al profesor las

relaciones que establece con sus companeros de trabajo

Relacion con la Institucion: Se refiere al grado de satisfaccion que exhibe el sujeto

en relacién a la institucidn en la cual desempefia su labor académica.
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Relacién con los Alumnos : Se refiere a que tan agradable le resulta al docente las

relaciones que establece con sus alumnos.

Desarrollo Profesional: Se refiere al grado de satisfaccidon que exhibe el docente ante
las oportunidades de desarrollo profesional en los ambitos de investigacion,

intercambio y posgrado que su institucion le brinda.
IV.6 DEFINICION OPERACIONAL DE VARIABLES

Las variables sexo: masculino o femenino, edad:entre 24 y 66 anos, nombramiento y
facuitad seran definidas por las respuestas que los profesores proporcionan en fa
seccion de datos personales incluida en la escala.

Satisfaccidn Laboral: Esta definida por las respuestas que den los sujetos en la

ESLAA.

V.7 MUESTRA
Muestra no probabilistica por cuota; en esta investigacion se llevaron acabo 4 fases,; en
relacién a la primera fase se entrevistaron a un total de 162 profesores. En la fase 2 se

realizo un analisis de contenido, con ia ayuda de 10 profesores expertos en la

construccién de escalas.
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En la fase 3 se aplicd la primera version de la escala ESLAA a 60 profesores elegidos
aleatoriamente que laboran en Ciudad Universitaria.cuyas edades fluctuan entre 24 -
66 afos y con nombramientos de: Técnico Académico. Ayudantes, y Profesores
Ordinarios de Asighatura e investigadores. En fa fase 4 la muestra quedo constituida

por 350 profesores con las mismas caracteristicas de quienes participaron en la fase 3.

V.8 TIPO DE ESTUDIO

Es un estudio exploratorio, prospectivo cuasi- experimental y exposfacto.
Es un estudio de caracter exploratorio ya que hasta donde se conoce no sea
desarrollado en nuestro pais una escala valida y confiable para medir satisfaccion

laboral en el ambitc académico.

Prospectivo debido a que Ia informacion se recopild de acuerdo a los criterios de la

investigaciéon y después de la planeacion de esta (Méndez, et al. 1984).

Se define como cuasi-experimental y exposfacto, ya que no se manipulan directamente
las variables que debido a estas y los hechos, ya han ocurrido en la 1ealidad. Este tipo
de investigacidn observa fenémenos tal y como se dan en su contexto natural, para

después analizarlos.(Hermandez, Fernandez y Baptista. 1991)
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V.9 DISENO

El disefio utilizado fue de una sola muestra, ya que solamente se trabajo con un grupo

de sujetos extraidos de la poblacion determinada anteriormente.

PROCEDIMIENTO

FASE 1

La primera fase consistid en la realizacion de una encuesta de opinion a través de un
cuestionario de ocho preguntas abiertas (ver anexo 1), al 1% de la poblacion total de

profesores en cada una de las facultades que conforman Ciudad Universitaria, las

cuales quedaron distribuidas de 1a siguiente manera:
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Tabla 1 Nimero de encuestas realizadas en las facultades de Ciudad Universitaria

Arquitectura 12
Ciencias 18
Ciencias Py S 13
Contaduria y Adm. 13
Derecho 11
Economia ]
Filosofia y Letras 12
Ingenieria 23

j Medicina 10
Veterinaria 10
Qdontologia 10
Psicologia 9

5 Quimica 12

Yotai 162
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FASE 2

Se realizd un analisis de contenido con las respuestas que los profesores dieron en la
encuesta, posteriormente se cred un banco de reactivos los cuates constituian la
primera versién de la escala ESLAA, la cual estuvo conformada por 90 reactivos, los
cuales fueron distribuidos a expertos con una amplia trayectoria dentro del desarrollo
de investigaciones en la construccion de instrumentos de medicion, a fin de solicitar su
cooperacion en la revision de los reactivos; con la finalidad de que la escala cumpliera
con los requisitos que debe contener un instrtumento psicologico de este tipo,
posteriormente se realizaron las correcciones y se ampho la escala. de acuerdo a la
recomendaciones sugeridas por los expertos con las siguientes caracteristicas
principales: ( Anexo -2)

1.- Cada dimension tenia 18 y 20 ?‘ﬁ{i‘ééﬁﬁ{wfébsbi{tz';\chyl\rfos“[!

reactivos.

140
2~ La mitad de los reactivos de cada 120 3

dimension eran a favor de la misma y los 100

80
restantes eran en contra.

60
3.~ Los reactivos tenian un maximo de 20 a0
palabras. 20

o

4.- Se evitaron al maximo los adjetivos de
1a. Vers, 2. Vers.

negacién.
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En la version final quedo constituida por 123 reactivos distribuidos en las 6
dimensiones propuestas- Condiciones de Trabajo’ 21 reaclivos, Sueldo: 20 reactivos,
Relacion con comparneros: 19 reactivos, Relacion con la institucion. 21 reactivos,

Relacién con alumnos: 21 reactivos, Desarrolio Profesional: 21 1eactivos

D.CT
17.07°%

-R1 o.
07% D.RC 16.26%
15.46%

FASE 3

Durante las fase 3 se decidid probar la escala constituida por 123 reactivos, en un
grupo piloto de 60 profesores que laboran en Ciudad Universitaria, cuyas edades
fluctdan enire los 30 y 50 anos, la escala se aplicd a los profesores de manera
individual en la facultad donde unparten clase. Antes de iniciar la aplicacion se
explicaba a los profesores lo siguiente: " estamos 1ealizando la construccion de una
Escala de Satisfaccion Laboral en el Ambito Académico, para lo cuat les pedimos su

valiosa cooperacion contestando 1a siguiente escala de acuerdo a las instrucciones”
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Si accedian a participar se les entregaba la escala y se les indicaba que no habia

tiempo limite para contestarla. { Ver Anexo 3)

ANALISIS ESTADISTICO
Con base a los datos recabados en el estudio piloto se realizé un analisis de reactivo
para obtener el poder discriminativos de estos, mediante la correlacidn de cada

reactivo con el puntaje tota! de 1a escala..

En este proceso se eliminaron los reactivos gque presentaban bajas correlaciones con

la escala total, con un nivel de significancia mayor a .05 gque no median alguna

dimension de! concepto satisfaccion laboral (Nunally, 1985).

Para el tratamiento estadistico se utilizd el paquete para las ciencias sociales (SPSS,

para windows85)
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Tabla 2 Resultados del Analisis Discriminativo del ensayo piloto

15 04158 34 anzes 53 028>
16 872 as on4- 54 001
1z, 001° a6 112 55 001°:
18, _00g:s a 33 58 130,
19 054" AR angr: Az 134
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&8 327 112 02120
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72 Dot 116 078

73 124 LRV 530

74 Qag:: 118 0002t

b7 107 119 oanes

8. 066 aza 6o

77 205> 121 006"

78 350 122 058

79 31, 123 038"

** Reactivos aceptados

FASE 4

Durante esta fase se aplicé la escala en su version final a una muestra de 350
profesores elegidos aleatoriamente, ( 5 sujetos por cada reactivo, Nunally 1995), que
laboran en Ciudad Universitaria, con Nombramientos: Técnico académico, ayudantes,

Profesores ordinarios de Asignatura interinos y definitivos A y B, Profesores e
investigadores ordinarios de carrera Asociado y Titular A, By C.( Ver Anexo 4 )
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CAPITULO V RESULTADOS

ANALISIS DE LA MUESTRA

PROFESORES PO SRX

La muestra final estuvo conformada por

350 profesores; de los cuales 202 eran

hombres y 148 mujeres.

o
HOMHRES MUIFRES

La edad de los profesores se distribuyo en 3o

. Iy
el intervalo de edades de 24-66 afos. En :n fn“ll\l[ l\
" X
donde se observa que el grupo de edad - /I/\vx // ‘Y[ er
predominante es el de 42 y 45 afos ° 1Y "7 VM’\_/\_._.
°

{media de 41.79 afos) 24 27 30 33 36 41 44 48 51 S4 57 €2 66
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En relacion al nombramiento de los
profesores de la muestra se encuentran,
que estos son en su mayoria profesor
de Carrera

investigador Ordinario

Asociado, Profesaor Ordinario De

Asignatura interino  “A" Y Técnicos

Administrativos respectivamente.

* Técnico Académico
* Ayudantes

= Ordinario de g ura Interino . AB

60

50 7]
A 1

40

¥ [T

20

ro i}

AR T
RS £

*Profesor Ordinario de Asignatura Definitivo

AB

Profesor Invesligador Ordinario da Carrera Asociados A

BC

*Profesor Investigador Qrdinario de Carrara Titular A B C
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PORCENTAJE DE LAS APLICACIONES REALIZADAS

En lo referente a las facultades de
praocedencia de los profesores se puede
observar que se realizaron un mayor

numero de aplicaciones en aquellas que

tenian una poblaciéon de profesores mas

elevadas

ANALISIS ESTADISTICO

Analisis de consistencia interna

Determinar la consistencia o uniformidad de {a prueba fue un aspecto que
consideramos necesario. Para ello, se aplicd e andlisis estadistico alfa de Cronbach a
los 70 reactivos de la escala final que integran ta Olitima version de la escala, asi como
a cada una de las dimensiones que ia conformaban: Relacién con Alumnos, Relacion
con companeros, Relacion con la Institucion, Condiciones de Trabajo, Desarrolio

Profesional y Sueldo.

La escala ESLAA en su totalidad, obtuva un coeficiente de consistencia interna de
.9320, lo cual indica que es confiable. ademas, este nivel de consistencia interna

muestra que los reactivos se encuentran intercofrelacionados.
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CAPITULO V RESULTADOS

Por otra parte, en la Tabla 3 se presentan los resultados del analisis de
consistencia interna realizado para cada dimensién de satisfaccién laboral. En
ella se puede observar que la dimension de Relacién con Alumnos obtuvo un
alpha de .6433, y Relacién con compafieros .7414 y Relacién con la Institucién
.7454 y Condiciones de Trabajo .6752 y Desarrollo Profesional .8374 y Sueldo -
.0405. Por lo cual, puede establecerse que las dimensiones que por si solas
presentan consistencia interna son la de Relacion con Compaferes , Relacion
con la institucion y Desarrollo Profesional.

Tabla 3 Coeficientes de consistencia interna de las dimensiones que incluye

ESLAA.

R con Alumnos

R can Compaineros 7414
R con la Institucion .7454
Condiciones de Trabajo 6752
Desarrolio Profesional B374
Sueldo -.0405
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Validez

Los resultados de la aplicacion de la version finat de la escala de satisfaccion laboral,
fueron analizados mediante un andlisis factorial de componentes principales y con
rotacion varimax.

Las caracteristicas sehaladas para el analisis factorial, se determinaron con la
finalidad de ignorar factores danicos y maximizar ia varianza existente entre cada uno de
los factores extraidos

Dicho analisis identifico 6 factores iniciales con valores Eigen superiores a 2 y que
representaban el 40.4% de ia varianza total. Estos 6 factores elegidos agrupaban 43
reactivos. Tabla 4.

Tabla 4

5 factores iniciales de la escala ESLAA

3 3.07209 a.a 30.5
4 2.53495 3.6 341
5 229833 334 37 4
6 211177 3.0 <404

Como se pucde observar en la tabla 5. de los 70 reactivos que contiene la escala ESLAA , en el

factor 1 se obtuvieron 13 reactivas, en el factor 2 9 r , factor3 9r ., 6. reac.
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factorS 11 reactivos y en ¢l factor 6 5 reactivos. Ademas puede observarse que 10s siguientes

reactivos preserntan carga en mas do un factor: R22, R29, R38, R45, R48, R51, R57, R59, R61, R64,

Tabla 5

Analisis factorial de ESLAA

[Factor 1

Factor 2/

Faciors 2

2ctor A

actor 5

RActor @

31000

32397

H6387

78381

77023

35799

R0

IR T

R

X

ZEEW

157"

R16°-

R17

cle|of

iR
R
=
R

30465

132202

I HZT
NIN
slalalnfs

53647

44951

75883

aaiad

35009

80037

76546

32556

49740

R3




CAPITULO V RESULTADOS

sagtof, 37

[Factor i G nctor 8- Facto
3cnat —
70157
71292
BH735
Gaboz
33771 310Ut - AB104
30977
A2024
36076 ERGRE
[RUEEE)
3R50% AHEnD,
33660
BAO13 5703
33441 62054 30362
32618
35157 EFREE] ABL0G
58065
36728 31938
63734
33585

32397

“Relacion con Alurmnos
**Relacion con Companeros
***Relacion con i insttucion

~+ssCondiciones de Trabajo

**Desarrolio Profesional

**=*=*Sueldo
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Discusidn y Conclusiones

Esta investigacién tuvo como objetive principal crear un instrumento valido y

confiable para evaluar la satisfaccidn laboral en el ambito académico.

A continuacion se describe la forma en que fueron alcanzado aigunos puntos.

- Es posible afirmar que ESLAA en su versién final es significativarnente confiable
a nivel global, ya que presenta un coeficiente de consistencia interna de .93, sin
embargo, de manera independiente, algunas de la subescalas que la conforman,
como; la dimensidn de Relacion con Alumnos, Condiciones de trabajo y Sueldo

no muestran suficiente confiabilidad.

-Se establece que ESLAA posee validez de contenido, ya que los reactivos que la
integran son representativos de la satisfaccién taboral. Lo anterior se basa en el

hecho de que:

1) Estaban basadas en un dominio de contenido bien definido

(Nunnaily,1995). i

2) Fueron muestreados de forma adecuado por un grupo de profesores

expertos en materia de construccion de escalas.
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3) Presentaban un nivei de consistencia interna alto (.93). Al respecto
Nunally (1995), menciona que un nivel moderado de consistencia interna
entre los reactivos de la escala, proporciona evidencia circunstanciat sobre

la validez de contenido.

- Los resuitados obtenidos a través del analisis factorial, indican que ESLAA no
posee validez de constructo, ya que aun cuando presenta una
multidimensionalidad propuesta, su estructura factorial solo explica el 40.4% de la
varianza ; en lo que respecta a la forma como se agruparon ios reactivos en los 6
factores encontramos que, en los factores: 1,5 y 6 estan contenidos reactivos que
en su mayoria se refieren a aspectos internos de la satisfaccion de los maestros al

dar clases.

Por otra parte en lo que se refiere a los reactivos agrupados en los factores: 2, 3,
y 4, estos se refieren en su mayoria a los aspectos externos de la satisfaccion, es
decir aspectaos que estan fuera de la imparticion de catedra y que ademas dado su
caracter de negacion, hablan de la influencia negativa que ejercen sobre la
satisfaccién taboral.

Todo lo anterior concuerda con los estudios realizados por HERZBERG en 1959

en donde afirma que existen factores intrinsecos y extrinsecos del trabajo.
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Es necesario resaltar que los resultados del analisis factorial deben considerarse
como preliminares, ya que el contenido de los reactivos fue construido de una

manera empirica.

Tomando en cuenta lo anterior se acepta la hipotesis de trabajo 1, que afirma que
la ESLAA es confiable. £En lo que se refiere a la hipdtesis 2 que afinma que la
escala ESLAA es valida, se rechaza, por lo tanto la satisfaccion laboral en

profesores universitarios no puede ser valorada a través de escala ESLAA,

De acuerdo a !os resultados de la muestra final, se puede apreciar que gran parte
de los sujetos pertenecian al género masculino . @n su mayoria presentaban una
edad entre 35 y 45 anos, la mayor parte de ellos provenian de las facultades de
Ingenieria , Ciencias Filosofia y Letras, Quimica, Derecho y Medicina. En su

mayoria los profesores tenian la categoria de asignatura

En primer lugar , es importante resaitar que el porcentaje de hombres, y mujeres
era casi el mismo , esto se debe a gque, hoy en dia la mujer se desempena a la par

del hombre en casi todos los ambitos laborales
En lo que respecta a la facultad de »rocedencia, aumentaba el namero de

profesores de acuerdo a !a poblaciéon estudiantil !la cual determina la mayor o

menor demanda de personal docente

R7



CAPITULO V RESULTADOS

En lo que respecta a la edad de los profesores y de nombramiento estan
altamente correlacionadas, ya que debido a que el mayor numero de profesores
fueron de asignatura esta redujo el promedio de edad debido a que esta categoria
constituye la base de todos los nombramientos que otorga fa Universidad a sus
profesores, quienes a medida que aumentan el tiempo como profesores y elevan
su desempefno alcanzan las siguientes categorias institucionales dentro de la

organizacion de! personal académico universitario.
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Sugerencias y Limitaciones

A lo largo del desarrollo de este estudio, nos encontramos con diversas
limitaciones. En primer lugar, el acceso a la informacién de satisfaccion laborai en
el ambito académico fue dificil, debido a que en nuestro pais Nno se han
desarrollado investigaciones a este respecto, por lo cual recurrimos a los medios
electronicos para obtener la informacion, la cual es muy variada pero requiere un

mayor desarrolio en investigaciones de satisfaccion laboral en profesores

Universitarios.

Debido a las dificultades para encontrar profesores que pudieran brindar el tiempo
suficiente para aplicar personalmente la escala. se tuvo que recurrir a la
autoaplicacion, lo que de alguna manera restaba la posibilidad de controlar
variables como: distraccion, falta de espontaneidad en las respuestas y también

Por tal motivo

pérdida de cuestionarios al ser imposible localizar a los profesores

se recomienda que la escala sea aplicada contando con el apoyo de directivos
que permita concentrar a los docentes durante la aplicacion, con la finalidad de
obtener una estructura factorial mejor distribuida, que en este caso, por ser un

estudid de caracter exploratorio. no se logro

89
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Es recomendable que para estudios ulteriores, se investigue aun mas el papel que
juega el factor sueldo en la satisfaccion del profesor el cual por su complejidad fue

dificil explicar de forma estadistica.

Por otra parte, se considera fundamental para continuar con esta linea de
investigacion, realizar estudios comparativas entre categoria y facultad de
procedencia de los profesores, utilizando este instrumento confiable y valido, lo
cual representa la principal aportacién de esta investigacion; los resultados de
estos estudios se espera sea significativamente diferentes de acuerdo a los

puntos de vista que los profesores nos dieron acerca de su satisfaccion laboral.
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ANEXO |
ENCUESTA DE OPINION

El presente estudio tiene como objetive la construccion de una escala de satisfaccién
labora! a partir de una muestra representativa del personal académico de la UNAM.

La construccion de dicho instrumento se iniciara a partir de una encuesta de opinién de los

P que se a {ab en Ciudad Universitaria por !o cual solicitamos su
valiosa coop ion al r der las si que tiene como objetivo recabar
los aspectos mas importantes de su satisfaccion Iabornl dentro del ambito acadeémico.

Este cuestionario sera andnimo y no le tomara mas de 5 minutos el responderlo.

GRACIAS POR SU COOPERACION

DorafMaria Aramburo Rrodriguez Mar¥ ejia Chavez




SATISFACCION LABORAL
ENCUESTA

1.- ; Que entiende usted por satisfacciéon laboral dentro
del ambito académico?

2.- ;Que necesita para sentirse satisfecho (a) dentro de
su labor académica? (Mencione por lo menos
cuatro)

3.~ ;De las necesidades que acaba de mencionar cual
considera que es la mas importante?




jninin

4.-;, Por que?

5.- Ahora de las necesidades que menciono en el reactivo 2
& Cual es la menos importante?

6.- ; Por que?

7.- Escriba 10 adjetivos relacionados con la satisfaccién laboral
en el ambito académico, segian su punto de vista.

T




Comentarios

Que mas podria usted decir con respecto a la
satisfaccién laboral dentro del ambito académico

L

Sexo: M F Edad:
Facultad: Categoria:
No. de horas clases por semanaz:




ANEXO 2

SATISFACCION LABORAL EN EL AMBITO ACADEMICO

Ef proposito de la presente investigacion es construir una escala de satisfaccion laboral
en el Aambito académico.

La primera fase consistid en realizar una encuesta en las catorce facultades que
conforman Ciudad Universitaria, para lo cual se aplicd un cuestionario con ocho
reactivo, que pretendian conocer las dimensiones que conforman la satisfaccion
faboral en los profesores.

Posteriormente se realizé un analisis de contenido de los cuestionarios y como
resultado se obtuvieron cada uno de los reactivos que conforman esta escala.

En la siguiente fase se requiere la validacion por jueces, para lo cual solicitamos su
valiosa participacion como juez de la escala.

L a escala trata de medir las siguientes dimensianes

Condiciones de Trabajo: Es el grado de satisfaccién del medio ambiente y materiales
o herramientas que el profesor utiliza durante su labor docente

Sueldo: Es el grado de satisfaccidn que el profesor exhibe en relacidn al salario y
prestaciones que percibe en el lugar donde desempena su labor académica.

Relacion con Comparneros: Se refiete a que tan agradable le resulta al profesor las
relaciones que establece con sus companeros de trabajo

Relacién con la Institucidn: Se refiere al grado de satisfaccion gque exhibe et sujeto
en relaciéon a la institucién en la cual desempena su labor académica.

Relacion con los Alumnos : Se refiere a que tan agradable le resulta a! docente las
relaciones que establece con sus alumnos

Desarrollo Profesional: Se refiere al grado de satisfacciéon que exhibe el docente ante
las oportunidades de desarrolo profesional en ios ambitos de investigacion,
intercambio y posgrado que su institucién le brinda.




INSTRUCCIONES
De lado derecho de cada reactivo encontrara usted cinco lineas.

En la primera linea debera escribir; si, cuando considere que e! reactivo mide
satisfaccion laboral en el ambito académico y un; no, si considera que no la mide.

En la segunda linea debera colocar la dimensidon que a su juicio pertenece el reactivo
de acuerdo a las siguientes iniciales

Condiciones de Trabajo: CT
Sueldo: S

Relacion con Compainieros: RC
Relacion con la Institucion: Rt
Relacion con los Alumnos: RA
Desarrollo Profesional: DP

En ia tercera linea debera escribir un signo positivo (+), si usted considera que el
reactivo esta a favor de la dimensién y un signo negativo (-) si e! reactivo esta en
contra de la dimension.

Por ultimo en la cuarta linea le solicitamos escriba el componente en el cual se
encuentran el reactivo, de acuerdo a las siguientes definiciones y utilizando sus
abreviaturas.

Componente Cognitivo.- Incluye las creencias evaluativas que se tienen acerca de un
objeto. CG

Componente Afectivo.- tncluye las emociones o sentimienios ligados con el objeto de
la actitud. CA

Componente Conductual - Incluye la disposicidon conductual del individuo a responder
al objeto. CO

GRACIAS POR SU COOPERACION

ATENTAMENTE:

Dora Maria Aramburo Rodriguex Maritza Mejia Chavez

Norma Angélica Molina Rosales



SATISFACCION LABORAL EN EL AMBITO

1.-Es imporante para el profesor ser reconocido pos la
institucion en ta que se imparten clases

2.-€) alumno debe reconocer ta labor del maestro
3 -Las clases deben ser impartidas en instataciones
adecuadas

4.-Una clase puede ser Mpantida en condiciones fisicas
no adecuadas

5-Elir acy es ir

6.- £t apoyo financiero es duterming
proyectos de investigacion

e para reahizar

7.-Una remuneracion adecuada permite  tuner imayor
interés en la realizacion de otras tabores acadéemicas

8.Una de las funcianes principates del profesor as la
ion de buenos p 5

.- En la actividad dacente debe existic ibertad de
catedra

10.-El ser domasiado tedrico no tunciona en el ambito
profesional

11.-Es impartante para un profesar taner la corteza de
conservar su puesto dentro de una insttucian

12- En todo ambiente acadénuco debe existir raspeto
entre compa#eros y alumnos

13.- La actualizacion de conacirmentos de jos profesores
parmite estar a la vanguardia en el trabajo Académico

14.- Los conocimientos que brinda un profesor a sus
alumnos deban ser actuales

15- Un trabajo agradable y remunerads da como
resultado la satistaccion laboral

o5 una icion para et

16.-La
desarrollo de una buena catedra

ACADEMICO



17.- Contar can una comunicacion oplima entre profesor
y alumno facilita el desempefio de las funciones

18 .- El profesar debe tenet perspectiva bacia el fuluro
daentro de la institucion

19.-La actualizacian dol profesor es la forma de
mantenerse motivado

20.- La calidad y ia tr nea en la
son aspeclos gue satstacen a un profosor

21.- Debe existit 1a colahoracion cnlre profesares

22.- El protesor requicie contar con ingresos apropiados
y estables

23 -El profesor 1equicie Alumnas mejor setecaionados y
preparados

24 .- La proyeccion profesianal gel professor da sentido a
la existencia indwidual

25.- £s importanta el ivzonocimiento de 1a 1abor
académica desempenada por el profesor

26.- El reconocimuento es una fuente de motivacion para
el profesor

27 .- La docencia satisface 1a necesidad de proyectar y
crear

28- Etimpartir clases le da felicidad al profesor

29.-El impartir clases bnnda la oportumdad de progresar
y evitar estancamiento de conocimentos

30.- El compromiso del profesor es realizar su mayor
esfuerzo para el cumphmiento de las metas educativas
trazadas

31.- £s importante que un salon de clases se encuenire
en condiciones plimas de limpieza

32 - La retribucion econdmica permite desempenar la
labor académica

33.- ta adquisicion de conocimientos por parte del
alumno resulta satisfactorio pata ¢l profesor

a las ab

34.- Se req ia 1
para elabarar programas adecuados
35.- Que exista definitvidad en et puesto. da seguridad
al profesor

36.- El reconocimiento por parte de las autoridades es
imporante para et protesor

37.- Para un profesor es motivante que los alumnos
demanden su clase

38.- Es satisfaclorio para el profesor ser capaz de
superar la carencia de recursas fisicos



39.- Para pi p resulta
poco atractiva el impartir clases

40 .- Un sueldo bajo causa en €l profesor una baja
autoostima

41.- Un grupo numerosa do alumnos provoca una menor
eficiencia en el aprendizaje

42.- El éxito en ol trubajo depende de
bren

cer las cosas

43.- El reconacimienta do los compafeios profesores es
para un buen Ao acade

44.- Es necesario contar con un ayudante

45.- Impartir cAledra carece do un fin lucrativa

46.- El alumna es of fuctor mas impontante en la
actividad del profesor

47.- La vida acadenica debe

o fomentada y estimulada

48.- Los apoyos institucionales fortalecan
sustancialmente al protesor

49 - La labar docente provoca sahsfaccion personal en el
profesor

50.- Es satisfactono que la Unwersidad olorgue libertad
atp enlare \ de proy de
investigacion

§1.- En la docencia debe esiar presente el amory ab
respeto hacia i Mismo y a los demas

52 .- La satisfaccion laboral en el ambito academico es la
autorreatizacion

£3.- La labor académica debe ser gjeraida con
conviccion y completo desapego a la ratnibucion
econdmica

54 - La esenca de la sahsfaccion personal de un
Prafesar o= 1a HANSIIRIGN e conacikmiontos

55.- La remuneracion mjunta de §a labar doc
la sansfaccion tabaril

te impide




56.- £l apoyo de 12 institucion os indispensable para la
cealizacion de la docencia

57.- Es importante para el profesor tener la cedeza de
estar realizando algo utit

58.- El desempeno academico pos parte de los alumnos. '
depende de ta capacidad dvl profesor pars molvafllos

89 - Elimpartc clases repie

snta una gran oportuidad

60 - Es mas sabislactono el triabnjo 51 existe una
preparacién pedagogqica compieta

61 - La docencia y 1a mvestgacion debenir unidas

62.- Guiar y apoyar a los alumnas a la adquisicion de
conociminntos

S UNa prao satsfacaon

63.- Los alumnos tarmien proporcionan aprendizaje a
1os profesores.

64 .- La diversidad de inteirogantes e inguweludes de los
alumnos en la clase son satistactorios pa

1 el profusor

65.- La ensenanza debe ser actva y paricipativa

66.- E} maestro debe poscer ka capacidad de transmitir (a
emocion que siente por ¢l objeto de estudio

|

B87.- Es importante 1a convivenca con 1as alumnas

68 .- Es un privilegio tener estudiantas entusiastas

69.- La universidad represents
1a sociedad

U papel protaganista en

70.- Discusion en el aula, expesimentacon an el )

Iaboratorio y refiexidn en la biblioteca conslituyen la

labor centrai de cualquer carrera profesional

71.- En el posgrado es donde mejos € conjugan y
i ias t de e

72 .- Ser profesor de la UNAM es un gran honor

73.- Existe 1a necesidad de Crear mas centros de
investigacion




74.- La Universidad preparar a cientificos capaces de
participar en a nivel mundial

75.- La investigacion es una tarea fundamental para
edificar un pais mas fuere, PrOSPEro y Mas justo

76.- El contribuir en 1a formacion do Nuevos recisos
humanos que participan en el desanallo dol pais ey
satisfactorio para el profesor

77.- La demanda de educacion 0 10do los niveles y
actuatizacion profesional, propician el thseAo de NUevas
formas educativas

78.- Los avances educativos deben permity el facil y el
rapido acceso de los conocinuuntos y de infarmacion

79.- La funcion de 1os profesores es cultivar las ciencias,
desarrollar las artes, practicar ia wnsefanza y desplegar
a cultura

80.- La necesidad de conocinnents debe ser urt bien
compartido

81.- La Universidad es ol espacio a toda ideologia e
ideas que sepan someterse a la cntica y al rigor
inteiectual

82 .- Es un privilegio sef maeastro

83.- La docencia es ante lodo un asunto vital y pasional
ademas de intelectuat para los pratesores

84.- Ei profesor debe nutrirse de Jus dudas noveuosas y
de ia fresca intuicion de sus alumnos

85 .. El docente tambien onena. las inquustudes de
aprendizaje visual de los hombres y 1as mujeres
comunes

86.- Es necesarno desarrollar programas que relacionen
1a teoria y la practica

87.- Un profesor debe prafesar Ja misma vocacidn por
ta misma por ensenar a los alumnos

88.~. Un maestro comparte conocimientas



89.- La necesidad del saber se satsface al ensafar

80.- La Universidad brinda una percepcion del mundo
real y una construccion de! mundo ideal




ANEXO 3
ESCALA DE SATISFACCION LABORAL

EN EL AMBITO ACADEMICO

En la presente escala hay una lista de afirmaciones, usted debe indicar en que medida
esta de acuerdo o desacuerdo en cada una de ellas, hay cinco tipos de respuestas
posibles: 1 = Completamente en desacuerdo 2 = Desacuerdo 3 = Indeciso

4 = De acuerdo 5 = Completamente de acuerdo.

Especifique su respuesta haciendo un circulo alrededor del numero que mejor exprese
su opinién. No hay respuestas cerrectas o incorrectas; hay puntos de vista diferentes.

CONTESTE TODAS LAS AFIRMACIONES.
GRACIAS.




ESCALA DE SATISFACCION LABORAL
EN EL. AMBITO ACADEMICO

Conteste todas las afirmaciones de acuerdo a las instrucciones.
Completamente en desacuerdo (1)
En desacuerdo ( 2)
Indeciso { 3)
De acuerdo ( 4)
Completamente de acuerdo { 5)

1-Es necesario que & lugar donde mparto clases. 1 2
cuente con una buana HuMunacion

2.-Es muy importante que e
docante

alumne reconozca mi labot

N
w
IN
o

3.Es importante tener |4 certeza do estal reahzando
algo OM para un mejor dasarrolio do 1a sociedad

N
w
&
-]

4.-Una remuneracion adecuada me penmie tener mayor 1 2 3
neres en ta realizacidn de otras labares academcca

5.-Es importante tener una relacidn de respeto con mis
compafeios docentes

-
[
2]
&
[

6-E1 carecer de una comumcacion optma con fmus 1 2 3 4 s :
alumnos, dicultan el desarrollo de mi clase ;
7-Es ahtamente gratificante que la Universidad me 1 2 3 4 5 :
otorgue libertad do catedra

B.-Es Hretevante contur con mobihatio en el espacio 1 2 3 4 £

donde impanro mi catedra :
9.-El roconocimiento de mis compaferos profusores es 1 2 3 4 s

intrascendonte para un buen desempeno académico

10.-Es impontante tener la corteza de eslan realizando 1 2 3 4 5

algo OM1 para un mejor desarrollo de la sociedad

11.-El papel que juega 1a Universidad en el desacrallo X
economico del pais, resulta intrascendente en mi {anbor H
como profesor

-
N
w
»

o

12.- Mi labor es
pego a la r

. t
i por co vy 1 2 3 a 5

13.- La docencia s una profesion como cualquier otra 1 2 3



14.- Una de con s
resulla satisfactoria

15.- Carece de importancia contar con el apoyo de
materiales audiovisuales al impartir mu catedia

16.- £l tener un trabajo bicn remunerado da como
resuliado mi satistaccion laboral

17.- Los conocimuuntos que banda a mis alumpos son
validas dentro detl campo de estudia qus mparta

18- El untercambio academica cateca d
para mi

: importan:

19 -El reconocimenta de la Unwersidod a mi labor
docente es una fuente de nu satusfaccion

20- Quo exista defimtvidad en el puesto me da
segundad

21.- Al impanir nu cls
espacio con mansion
de alumnos

necesano que exsta un
cas de acuendo al pumero

22 -Dentro de nii labor acadeémica catece du importancia
el contar con INGresos apropmados y estables

2365 satifactons  que  dus  demas  CoOmpaneras
feconozcan mi lubor dacente

24 - Elimpante clases repreésenta una gran oportunidad
en mi dosarrotio persanal

25 -.Carece de impodancis ser reconosido  par la
institucion en la que imparnto

26.-  Requi
preparados

ro alumn

> mejo  solecclonados  y

27.- El contar con espacias recreatves dentio de fa
Uriversidasd me resulta innecesarno

28.- Uno de mis principales intoreses como profesor es
racitir un buen sueldo

28.. Resuilta intrascendente contar con compaferos due
poseen una trayectona académ 2a reconacida

30.- Es mojesto que los alumnos cuestionen  sin
1 . los conacimientos que les brindo

31. Requiero que el espacio donde imparo clases se
encuentre en co optimas de

a




32.- En mi labor docenta esta presente ef amor y el
respeto hacia mi mismo y a los demas

33.- Ef intercambio con olros profesores me enriquece
intelectualmente

34.- £s salisfactono contar con los matenales de lrabajo
necesarios para imparlir mi clase

35.- La docencia solo satsface rms  necesidades
ecandmicas

36.- Es apremiante elminar tada relacidn de conflicto
entre mis companeros docentes

37.- Una remuneracon made
baja autoestima

uada causa en miouna

38- Es satsfactono  que  exsta  diversdad  de
interrogantes e inquicludes de [0S Alumnos en la clase

39.- Es arclovante lener la centeza de conservar mi
puesto dentro de 1a institucion

40.- EI contar con 1a colaboracén de rmis campaneros
docentes es irfelevante

41.- Es importante contar con una sala de maestros que
me permita descansar y distraerme en 0s recesos

42 la esencia de NI sausfaccion personal es a

transmision de conocinuentos

43.- Es un privitegio tener estudiante  interesados y
participativos en el conterido de mi clase

44 - Mi catedra carece de un finy jucrativa

45.- Es satisfactono que la Unwersidad me olorgue
apoyo economico e nstitucional en la reahzacion de
proyectos de ivestigosion

46 - Ex recomendable tener un cont
con mis compaferos docentss

1o sogial bmtado

47 -Una remuneracién inadecunoa provoca en mi una
fafta de interés al impartir catedra

4B.- Me resulta indiferenls  la  adquisicidn  de
conacimientos por parte det alunno

49.- Una de las fu mas de un
es guiar a los alumnos en la adquisicion de nuevos
eonocimicntos

-



$0.- La convivencia entre profesores da como resultada
un ambient agradable dentra de ia Universidad

51.- El rnndo externo afecta et buen desaroilo de mi
clase

52.- Un sueldo bujo afec
al impartir clases

a ne

Jalvamente mi entusiasmo

53.-La docencia hmuta m nece
Nuevos conotimiento

sidad de proyectar y crear

4.~ Para mi e un gran honor ser profesor de la UNAM

55.- boco  important,
companeios profesares

hacer anustad con  los

56 - La obtenmon de un sueldo alto
objetivo al desarrollar la labor dacente

a fuers de mi

57.- £s importante que No exstan interrupciones durante
el desacrollo de i clase

58.- Los estimulos economicos que la Unwersidad me
otorga, jucgan un papel elevante en i labor como
docente

59.- El intercambio de  conocumientos con  olros
profesores me ennguece intelectualmente

60.- Carece de importancra que los alumnos demanden
mi clase

61 - La reinbucidn econamica juega un papel secundarno
en el buen desarrolio de M catedr

62 - Es un orgullo que 1o Unwersidad nos bnnde el
espacio a toda ideologia

63. - Es importants que entre 1os profesores exista una
relacion de amistad

64.- E1 actualizar mis conncimientos, me permite estar a
1a vanguarcha en el trabajo acadamico

65 Los apoyos Instlucionules son mnscesarios para
lograr un buen desarrollo en mi catedra

66.- El reconocimiento de mis compaferos a mi labor
docente mc rosulta indiferente

67.- £1 no percibir un buen salario como docente propicia
ia busqueda de otras alternativas laborales

68 - El alumno es poco importante en la esencia de mi
vocacién coma profesor

-




69.- hacia la i ]
deseo de actualizacion

70.- ) apoyo financiero que recibo de 1a Universidad es
determinanle  para  realzar mis  proyectos  de
investigacién

71.- Los intereses de un prolesor son prncipatments de
caracter intelectual y cultural tnas que ecanomico

72 .- No son necesanas las mstalaciones y henamientas
en el desarrollo di mi kutor docente

73.- Para evitar que mnfluyan oo o comportamiento,
mantengo un CONtacto MMIAdo Con MiE  Companeros
docentes

74 .- Ef impartic catedra Carece de  lrascendenca en mi
desarrolio parsunal

75 - Es altamente satistactoro que ta  Universidad
dosarrolle  pragramas  de  actualicavion  para los
profesores

76.- Carece de ymportancia tener perspechiva hacia el
tuturs dentro ge fa INsttuGion

77~ El peraibir un buen sucldo me peimite solventar la
actualizacion de mis conocimientos

78.- Carece de inportancia el contar con material
audiovisual de apoyo a mi clasc

79.- Ei intercambio de opiniones con los profesates, me
permite mejorar ta manera de impartis nu clase

BO.- Dentio de una clase ¢l Unico capas de proporcionar
conocimientos es el pretesor

81.- £5 molesto que existan distracciones exiemas que
afecten la atencion de los alumnos durante mi clase

82.- El tener proyeccion profesional da sentido a mi
axistencia individual

B3.- La busqueda de ingresos adicionales, propicia una
falta de atencién al desarrolio de mi labor docente

B4.- Una da mis 3 et ia formacion de
buenos profesionistas

86 La Uniwersidad brinda a la sociedad mejores
altemativas idealogicas

-

-

-



86.- El ensefar limita mi oportunidad de adquifir nuevos
conocimientos

87.. Es necesario tener aGcuso a espacios recrealivos
dentro de ia Universidad

BB.- Es intrascendente para ¢l buen desarrolto de mi
cétedra, tener bucna relacion con los demas profesores

89 - E) monto de mit sueldo no afecta ne entusiasmo al
impartir clase

90- Es agiadable compartr  conoctmentos

a nus
alunmnos

91.- Es altamente satsfactono ser paite de una de las
Universidades mas grande de America Latina

982.- Los profesores desariolanan una mejor cateda si
percibiera mejores salatios

93.- E! impartir clases e bnnda la

aportunidad de
Superarime profesianaline it

94 - Ex wrelovante a CONVIMEnTi con mis alumnos

95.- Por su importancia 13 docenca requiere de una
mejor retribucion econénuca

96.- Et teno una 1elacon  de  amigos con  olios
profesores permile que mi estancia en ta Universidad
sea Mmas agradable

97- La esencia de mi labos  docente  son  1os
conocimientos que brndo @ mis alumnes

y no las
instalaciones y materialos

98.- Considero que la Unwersidad, juega un papol
irrelevante en el desarrollo social del pais

89.- La satisfaccion laboral dentro del

Ambito académico
s parto de mi zutoreakizacion

100.- Una verdadera vocacion de mis shimnos por
aprender incremonta mi interés por ensafar

101 - Es satisfactorio que la Universidad cuente con las
mejores bibliotecas del pais

102.- Mi motivacién en ia docencia no depende det
salatio que percibo

103.- Mi unico es f no
relaciones de lipo social con los demas profesores

-

-

-



104.- €l gue exista calidad en la nvestgacion que
desarrollo es wmportants: en  nu desempaio  como
profesor

105 - £l contacto con ous alumnos fomenta la emocion
que sicnto por nu objeto de estudia

106.- La Universidad minbe el desanollo mteectual e
ideotogico del maestia

107.- La existencia de matenal de apoyo no es condicion
para que el alumno adquiera un bucn aprendiza

108.- La puncipal retnbucion a me labor docente es ta
oportunidad  de  transimiln conocwmientos  y  no  la
pereepcion de un salasio

109 - Es desagradabie que mus, Compancios quieran
inftluir en ta forma en Gue desarolo m catedra

110.- Como profesar tengo tn
alumnos

“ontacto imitado con mis

111.- £n la actuahdad, fa Umversidad contribuye de
manera escasa en el desarrolio det pais

112 - Es5 altmmente  sobsfactons  colaborar en (@
formacion  de  centificos capaces de  palticipar en
intercambios academcos a mvet mundiat

113 - €1 ymparty catedia hene poco  recanacimento
social

114.- Es desagradable nabajar con matenates obsoletas
en el desarrollo de mi clase

115 - E1 contar  con  modernas  Instalacones,  es
intrascendents: en el desarrollo de mi catedra

116.- El contnbuir en la formacion de nuevos recursos
humanos que participan en € desanofio del pais. es
altamente sausfactono

117 - Debe existir sIempre ung posiion de supenandad
del maestro con respecto al alurno

118 - Es imporntante que i0s profesores cuenten can un
cublculo que les  perman  desarrobar  actvidades
extraciasae

119.- La posicidn quo manbenc la docencia dentro de ta
sociedad me provoca una desvaloracion en mi sctividad
como profesor

120.- No resulta indispensabie conlar con un cubicula



121.- Evito que el contacto personal con mis alumnos,
influya en ta relacion de respeto que debe existir en ol
desarrolio de mi catedra

122.- El tener la opaortunidad de desarrollar mi catedra
dentro de un ambiente unversitano s ajeno a s
aspiraciones personales

123.- Es satisfactario que la Universidad brinde et
espacio donde las ideas puadan someterse a la critica y
al rigor intelectual

"




ANEXO 4

ESCALA DE SATlSFACCIéN LABORAL.
EN EL. AMBITO ACADEMICO

Conteste todas las afirmaciones de acuerdo a las instrucciones.
Completamente en desacuerdo (1)
En desacuerdo ( 2)
Indeciso (3)
Oe acuerdo (4 )

Completamente de acuerdo (5 )

1.-Es muy importante que ol alumno reconozea i labor 1 2 3 4
docente
2.-Tener la certeza de aestar realizando algo Gl para el 1 2 3 “

desarrolio de lu sociedad, ©s importante para mi

3.-Es importante tener una relacion de respeto con mis 1 2z 3 4
compateros docentes

4.-Es ar; que la U rsidad me 1 2 3 4
otorgue libertad de catedra

5.-Es irfelevants contar con mobihano adecuado en el 1 2 3 4

espacio donde impano mi catedra

6.-£1 papel que juegn 1a Universidad en el desarrolto 1 2 3 4
econdmico del pais, resulta intrascendente en mi tabor
como profesor

7.- Carece de importancia contar con el apoyo de 1 2 3 4
materiales audiovisuales al impartic mi catedra

8.- Los conocimienios que brindo a mis alumnos son 1 2 3 a
wvalidos dentro del campo de estudio que imparto

B.- El inlercambio académico carece de imporiancia para 1 2 3 4
mi.



10.~ Al impadtir i clase es necesario que exista un
espacia con dimensiones fisicas de acuerdo al numero
de alumnos

11.-Es sausfaclono que los demas compafieros
reconozcan mi labor docenle

12.- Una remuneracion inadecuada afecta
negativamente mi entusiasmo al impartic clases

13.- El impantir clases repre
en mi desarrollo personal

senta una gran opoartunidad

14.- Requiero atumnos mejor seleccionados y
preparados

alvas dentro de ta
ano

15.- Contar con espacios re
Universidad me resulta inne

16 - Contar con compaiieros que poseen una trayectoria
acadenuca reconocida resulta intrascendente para mi

17.- Es molesto gue los alumnos cuestionen sin
fundamentos, los conacinientos que les brindo.

18.- Requiero que ol espacio donde imparto clases se
encuentre en conaiciones optimas de impieza

19.- En mi labor docente osta presante el amor y al
respeto hacia ml mismo y a tos dermas.

20 .- Los apoyos institucionates tortalecen mi tabor
académica

21- Contar con los matenales de taba)o necesanos para
impartir mi clase es satisfactorio
22 - La docencia solo satisface mis necesidades

econdémicas

23-Es que exista idad de
interrogantes e inguistudes de los alumnos en !a clase.

24.- El contar con la colaboracién de mis compafieros
docentes es irelevante




25.- Es un privilegio tener ostudiantes interesados y
participativos en el contenido de mi clase.

26.- Es importante que los profesares cuenten con un
cubiculo que les permita desarrollar actividades
extraclase

27.- Una de las funciones mas ag:adabie de un profesor
es guiar a los alumnos en la adquisicidn de nuevos
conacimientos

28.- La cor entre pi da como e,
un ambiente agradable dentro de la Unwersidad

28.-La docencia limita mi necesidad de proyactar y crear
nuevos conocimiento

30 - Es un gran honor para mi ser profosor de la UNAM

31.- Es poco importante hacer amistad con los
compafieros profosores

32 -Et impartir clases me da la oportunidad de exponar
fos logros y avances cientificos que ef hombre ha
desarrollado.

33.- El intercambio de conocinentos con olios
profesores me enriquece intelectuatmente

34.- Carace do importancia que los alumnos demanden
mi clase

35 - Es imporante que vntre los profesores exista una
relacion de amistad

36.- Ei actualizar mis conocimientas, me permite estar a
1a vanguardia en el trabajo académico,

37.- Los apoyos instity s son inr para
lograr un buen desarrolio en mi catedra.

38.- El reconocimiento de mis compafieros a mi labor
me resuita indi 3




39.- €] alumno es poco importante en ta esencia de mi
vocacién como profesor

40.- La molivacian hacia ta docencia incrementa mi
deseo de actualizacion.

41- No son las y her
en ol desarrolio de mi labor docente

42.- Mantengo un contacto limitado con mis compafieros
docentes para evitar que influyan en mi comportamienta

43 .- El impartr catedra carece de  trascendencia en mi
desarrolio personat

44.- Es altamente satisfactono que ta Universidad
desarrolle programas de actualizacion para los
profesores

45.- Carece de importancia tener perspectiva hacia el
futuro dentro de ta institacion

46.- Carece de importancia €l contar con material
audiovisual de apoya a mi clase

47~ €l de opini 08 p . me
permite mejorar ta manera de impartic me clase

48.- Dentro de una clase el Unico capaz de proporcionar
conocimlentos es et profosor

49.- Una de nus tunciones principales es ia formacion de
buenos profesionisias,

50.- La Universidad brinda a ba socedad mejores
alternativas ideologicas.

51.- El ensedar limita mi oportunidad de adquiir nuevos
conocimientos

52.- Es necesario tener acceso a espacios recreativas
dentro de la Universidad

53.- Es agradable compartir conacimientos con mis
alumnos,

54.- El impartir clases me brinda la oportunidad de
superarme profesionaimente




55.- Por su i ia la
mejor retribucion econémica

de una 1 2 3

56 - Considero que la Universidad, juega un papel
irrelevante en el desarrolio social del pais

57.-Es io que la U cuente con las 1 2 3 4 5

mejores bibliotecas del pais i

58.- Mi Gnico obj es no 1 2 3 4 5 i

relaciones de tipo social con los demas profesores :
i

59.- E1 que exista calidad en ia mvesligacién que 1 2 3 4 5 ;

desarrollo es importante en mi desempeno como :

profesor ;

60.- El contacto con mis alumnos fomenta la emocion 1 2 3 4 5

que siento por mi objeto de estudio

61.- L.a Universidad inhibe el desarrolio intetectual e 1 2 3 4 5

ideoldgico del maestio

62.- Es desagradable gue fiis COMPANEIOs Guieran influrr
enla farma en que desarrollo mi catedra

63.- En 1a actuatidad, l'a Unwersidad contribuye de 1 2 3 - -]
manera escasa en el desarrollo del pals

- Es
de cientificos capaces de participar en intercambios 1t 2 3 4 s
académicos a nivel mundial

65.- Es desagradabie trabajar con materiales obsoletos 1 2 3 4 5
en el desarrolla de mi ciase

66.- Debe existir siempra una posicion de supenoridad 1 2 3 4 s
dei maestio con respecto al alumno

87 .- Es satsfactorio que la Universidad me otorgue
apoyo n institucional en 1a i de
proyectos do investigacion

68.- Mo resulta indispensable contar con un cubiculo

T 2 3 4 s
89- Es satisfactotio que la Universidad brinde el espacio

donde las ideas puedan somneterse a la critica y al rigor 1 0z 3 4 5
intelectual

70.- Uno de mis principales intereses como profesor es 1 2 3 4 5
recibir un buen sueldo
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