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Resumen 

El presente trabajo pretende construir una escala para medir satisfacción laboral en el 

personal docente de la Universidad, 

La construcción de la escala se llevo acabo a partir de una encuesta realizada en 

Ciudad Universitana y que pretendía captar el sentir de los profesores acerca de los 

aspectos importantes de su satisfacción laboral. 

La investigación comprendió un estudio piloto y uno final, donde participaron un total 

de 545 profesores que laboran en cada una de las facultades que conforman Ciudad 

Universitaria . cuyas edades fluctuaban entre 25 y 65 años de edad 

Los datos recabados ::;e sometieron a análisis dtscriminativo de reactivos. análisis de 

consistencia interna (alpha de Cronbach) y a un an.élisis 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 tales como, relación con alumnos {.64), 



condiciones de trabajo (.67), y la de dimensión de sueldo (-.04), no muestran suficiente 

confiabilidad. Por otro lado, pudo observa,.se que la escala no cuenta con validez de 

constructo. 



INTRODUCCION 

La satisfacción laboral en la docencia, es tal vez una de las más complejas en 

comparación con otras profesiones. ya que no solamente tiene que ver con /ogros y 

realizacíón personal, implica dedicación y esfuerzo para lograr uno de los más grandes 

objetivos de la sociedad. que es la educación de sus integrantes Es a través de esta , 

que los maestros satisfacen la necesidad de compartir sus conocim1entos 

Durante los últimos años hemos presenciado. como se incrementa la demanda de los 

jóvenes por tener acceso a los niveles superiores de educación, esto debido a la gran 

competencia que existe dentro de la sociedad; donde la educación brinda mejores 

oportunidades de trabajo, solo aquellos que cuentan con un nivel y una preparación 

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 económico y social del país. 

Dada las circunstancias actuales de la educación en nuestro pais, la labor de un 

profesor se torna también dificil, porque, no solo tiene que satisfacer sus propias 

necesidades, si no que además tiene un compromiso con la sociedad, representada 

por sus alumnos; a quienes estunula su creatividad y vigoriza la hone5.tidad intelectual 

lo que constituye a la vez una de sus principales fuentes de satisfacción. 



Sin embargo, ¿cuáles son todas las fuentes de satisfacción de los profesores?, <..cuál 

tiene mayor influencia en el desarrollo de su catedra? ,y ¿quién y con que se puede 

medir Ja Satisfacción Laboral de los profesores de la Univers1dad?_Estas fueron las 

preguntas que constrtuyeron la idea central de nuestro trabajo y nos motivaron para 

realizar un estudio sobre sat1sfacc1ón labore:,/ 

En el intento por iniciar esta 1nvest1gación. nos d1n1os cuenta que a nivel nacional no 

existía suficiente mformac1ón sobre la satisfacción laboral en profesores, y por 

consiguiente instrumentos validos y confiables para valorarla, por fo cual se decidió 

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

UNAM. 

Para lograr nuestro objetivo, decidimos organizar el estudio de la siguiente manera· 

Durante el primer capítulo se analizará e! concepto de satisfacción laboral desde su 

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

En el segundo capitulo se realizará un pequeño 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 satisfacción en 

docentes. 



En el te.-cer capitulo. "Medición" se presentan los métodos más comunes para obtener 

la confiablidad y validez de un instrumento psicológico 

Finalmente, los últimos capitulas determinan la rnetodologia empleada y resultados 

obtenidos, así como las discusiones, sugerencias y lim1i:aciones. 



CAPn lJl.0 1 Sl\TISFACCION LAl·K>HAL 

CAPITULO 1 SATISFACCIÓN LABORAL 

1.1 DEFINICIÓN DE SATISFACCIÓN LABORAL 

El concepto de satisfacción laboral tiene numerosas definiciones entre las cuales 

podemos mencionar· 

La sat1sfaccrón es la reacción cJe los traba1adores 1especto al rol que juega dentro de 

su trabajo.( Vromni. crt por Terry Kuny, 1995) 

Blom y Naylor en 1 968. defrnen a Ja satisfacción laboral como. la actitud general de los 

trabajadores const1twda por una aproximación hacia las condtcmnes de trabajo, 

reconocimiento de sus logros. aptitudes y relaciones interpersonales dentro del 

trabajo. ( c1t.por Terry Kuny. 1995). 

En 1974 Me Cormic y T1ffln. definen a la satisfacción laboral como el total de 

sentimientos relacionados con el transcurso del trabajo. si los trabaJadores perciben 

que sus expectativas se cumplen dentro del trabajo, este presenta una actitud positiva 

hacia el mismo y fortalece su satisfacción laboral (cit. por Terry Kuny, 1995). 



C/\PITl!I O I S/\.l ISb\CVION l.Al\Dl{/\l 

De acuerdo con Terry Kuny, podemos definir a la satisfacción como· la actitud que 

resulta de la suma de los aspectos positivos y negativos relacionados con- el salario 

del individuo, autondad. autonomía dentro de sus funciones, logros dentro del trnbaJO y 

el status que esta le proporc1on"" entre otro<; 

Estos elementos por si solo no dan la satisfacción, el aumento o d1sminuc1ón de esta. 

!Z.e obtiene c0mo resl!lt?do ele! e'luiilbno de los aspectos que rodean al trabaJO. 

1.2 TEORiAS DE LA SATISFACCIÓN 

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 1nd1v1duales 

corno sociales. La satisfacción en el trabajo comprende los aspectos intrinsecos y 

extrinsecos del mismo tales como: el ambiente de trabajo, supervisión. sueldo y 

prestaciones, reconoc1mientos. relaciones sociales en el empleo y muchos otros. El 

impacto que tienen estos factores sobre la satisfacción laboral. ha sido explicada 

mediante diversas teorías; las cuales mencionan lni importancia de todos los aspectos 

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

individuo tiene hacia sus actividades laborales. 



CAPllllLO 1 SATISFJ\.C'CION LAl\t.)RAL. 

1.2.1 TEORIA DE LA MOTIVACIÓN DE MASLOW 

Existen teorías sobre las necesidades de el ser humano una de ellas es la teoría de 

Maslow. en la cual basa la existencia de cinco necesidades básicas organizadas en 

una jerarquia de pirámide. 

Necesidad fisiológica.- Es la parte baja de la pirámide, ahí se encuentra las 

necesidades de orden fisiológico que son aquellas indispensables para la conservación 

de la vida. 

Necesidad de Seguridad.- La cuál esta asociada a los fenómenos tales como la 

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

Necesidad de afiliación - 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 compat'leros y superiores. 



CAPITULO 1 SATISF/\CCION LABORAi. 

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

valor y capacidad reconocida por otras personas 

Necesidad do autorrealización - El ser humano requiere cornuni<::.nrsP. con sus 

semejantes expresar sus conocimientos y sus ideas, quiere trascender dejar huella en 

este mundo y una manera de lograrlo es perpetuarse en la propia obra a través de la 

posibilrdad de dcs<:'lrr::>llar un trabajo creativo. {Rodr!guez, 1986) 

1.2.2 TEORIA DE LOS DOS FACTORES 

Herzberg en 1957-1 959, se dio a la tarea de realizar una serie de mvestrgaciones 

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 teoría de los dos factores 

En la teoría menciona que existen factores intrlnsecos al puesto es decir factores que 

están ligados íntimamente con el trabajo desempeñado 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. - Relación con compañeros 

4 



CAPl.l ULO 1 SATISFACCION LABORAL. 

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

4. - Actividades variadas 4. -Sueldo 

Básicamente dice que los factores intrínsecos o pertenecientes al puesto, cuando 

están presentes motivan favorablemente es decir causan satisfacción, pero que la 

ausencia de estos factores no ocasiona insatisfacción, en cambio cuando están 

ausentes los factores extrínsecos al puesto, esto si causa insat1sfacc1ón, en otras 

palabras, Ja teoria dice que las carencias experimentadas por la persona en el medio 

ambiente físico y social del trabajo le causan insatisfacción, mientras que la ausencia 

de los factores intrínsecos o sea factores directamente ligados con la tarea que 

desempeña causa no-satisfacción 

Herzberg apoya lo anterior bajo la concepción de que es erróneo pensar que la 

satisfacción e insatisfacción son un continuo; es decir que no podemos ubicarlos como 

puntos opuestos del proceso de satisfacción en el trabajo, sino corno algo totalmente 

diferente. 

Por lo tanto los factores intrlnsecos si están presentes causan satisfacción. Los 

factores extrinsecos si están ausentes causan insatisfacción. 



CAl'ITUl.0 1 ~A rlSFACCICIN 1./\BORAI 

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 fflOt1vadores. 

Entre los can1b1os podría considerarse un aumento en la variedad y responsab1l1dad a 

los empleados, Herzberg afirma; que hasta ahora las empresas en términos generales 

se han preocupado rn3s por ofrecer buen ambienté de trabajo y rirestaciones con lo 

cual se esta poniendo la atención a los factores higiénicos o extrinsecos evitando con 

esto la insatisfacción pero sin lograr un estado de sat1sfacc1ón 

1.2.3 TEORIA DE LA EXPECTATIVA Y LA VALENCIA 

Vromm {1964), desarrollo la teoría de la expectativa, que ya habia sido propuesta por 

Georgopoulos. Mahoney y Janes en 1957 De acuerdo con esta teoria, la motivación 

de un empleado para desempenarse en forma efectiva está determinada por dos 

variables. 

La primera consiste en una probabilidad de esfuerzo-recompensa, en la cual el 

individuo tiene la expectativa de que; si dirige determinada cantidad de esfuerzo hacia 

la ejecución efectiva de una labor, obtendrá corno resultado cierta recompensa 

6 



La segunda variable, es el concepto del valor o valencia de la recompensa, esto es el 

grado de atracción que ofrece drcha recompensa para el indtv1duo. este valor surge 

directamente de la percepción que tenga de que dicha recorTipensa pueda satisfacer 

sus necesidades. 

Por lo tanto antes de emprender una línea ele accrón en forma consciente o 

inconsciente; el individuo asigna vulenctas que reflejan sus e)(pectalivas acerca de las 

consecuencias de cada esfuerzo que realrza y decide su liner1 de acción de 

conformidad con la valencia más fuerte o más pos1t1va 

1.3 FACTORES DE LA SATISFACCIÓN LABORAL 

Entre los pnnc1pales sat1sfactores encontran1os 

Categoría 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 desempeñan cargos que 

aparentemente son más valiosos en las personas que tienen más categoria. (sea cual 

sea el valor personal o estimación}. se siente niás sat1sfect1a en su trabajo. 

Kanh (cit. Por Fleishman, 1976). encontró que el 53°/o de los empleados que 

desempeñan labores técnicas de alto nivel, en una compañía de seguros. manifestaron 

que estaban satisfechos en su trabajo mientras que. los que se dedicaban a trabajos 

de oficina rutinarios, solo el 23q.'é, se sentia satisfechos. 



-----------------------C=-A'-"-'f'ITUl.O 1 SATl~l·ACl'\ClN l.;\BOllAI. 

Monotonla del empleo Los empleos que tienen muy poca variedad, son muy probables 

que hagan surgir sentimientos de aburrrn1iento, de enfado y tedio Esto se observa en 

tareas semirrepetitivas en las que el trabajador debe seguir poniendo atención en una 

misma labor, que se tradustré en c<?tnsnnc10 y aburrimiento 

Guest (c1t Por Rodriguez, 1991 ). estudió a trabajadores de una planta de monta1e 

automotriz. encontró que los obreros cuyas télreas irr1pl1caban cinco o 1nás ooer acrones 

distintas estaban en un 69<Yo n1ás satisfechos con su traba¡o rn1entras que aquellos 

obreros cuyas tareas constaban de una sola operación estaban satisfechos 

únicamente el 33°/o. 

En otro estudio realizado por Cox, (cit. Por Rodriguez. 1991), concluyó que la 

monotonia dependia de la cantidad de atención que exigía el trabajo, de la capacidad 

que requeria y de la variedad del rrnsrno 

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. 

ampliación de los tipos de trabajo y las exigencias de la tarea. contribuyen a aumentar 

la satisfacción y la iniciativa de los empleados más inteligentes. 



Sueldo: Es raro que la paga se coloque en prirner Jugar en una lista de satrsfactores en 

el empleo. cuando se le pide a los empleados que se le coloque directamente. El 

salano 1nic1al de un empleo es con mucha frecuencia muy importante para aquellos 

trabajadores que se sienten atraídos por él, pero su irnportancra decrece a medida que 

pasa el tiempo, la inadecuación del pago. es uni1 fuente importante de insatisfacción. 

pero no la ünica y n1 siquiera Ja más importante 

Condiciones de trabajo· Con frecuencra las condiciones de trabajo ejercen poca 

influencia sobre la satisfacción 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. 1976). en un estudió realizado en la compania General 

Electric. con 84 e1ecutivos, encontró que colocaban este factor en últ1rno lugar en una 

lista de 14 factores que afectan su satisfacción, pero s1 baja de nivel de empleo a 

técnico u obrero se encontró que si se le da n1ayor importancia a este aspecto 

Relación con comparleros: A medida que los trabajadores sienten que sus relaciones 

con compañeros de trabajo son agradables parece existir mayor satisfacción laboral, 

es decir a medida que un empleado descubre que sus propias actitudes o ideas son 

compartidas por sus compar"leros tanto más satisfechos se sienten. (Rodríguez. 1989). 

9 
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Status profesional: Nash. 1975. encontró que ex1stia una relación muy importante entre 

el status profesional y sat1sf<=1cción lnboral; es decir. las personas que presentaron un 

n1ayor nivel de satisfacción 121boral, eran aquellos que gozan de un nivel alto de status 

profesional dentro de la sociedad ( C1t Por l erry Kunr1y, 19~15). 

Las condiciones socté'lles, se puetJen constderar otro factor de gran irnpor1anc1a, 

aunque si bien es cierto estas han sido rnuy poco observadas Terry Kunny rnenciona 

que los trabajadores usualrnenle comparan sus condiciones de trabajo con las 

condiciones de la sociedad 

Si las condiciones sociales son peores que las cond1ciones laborales del individuo. 

entonces este se sentira n1as satisfecho corno trabajador y se considerara en una 

mejor posición. 

La edad: Es uno de los factores que afectan la satisfacción laboral, se han realizado 

estudios en cinco diferentes paises en donde se ha encontrado que los trabajadores de 

mayor edad se hayan rniis satisfechos. 

Davis, 1988 ciL Por Terry Kunny, encontró una relación significativa entre la edad Y 

satisfacción laboral. 

10 



C'APITUI O 1 SATl">FAC<ION LABORAL 

Terry Kunny realizo una recopilación de los resultados de diversos estudios acerca de 

los factores que determinan la satisfacción laboral, en las cuales encontró una relación 

significativa con· 

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

- Cond1c1ones en el trabajo (Ergenp 1982, Sencer 1982, Onara 1979) 

- Relaciones sociales: ( Onara 1979) 

- Posibilidad de promoción ( Ergenp 1982) 

- Ta mano de la organización y desarrollo personal (Kunny 1985) 

- Logro de sus talentos (Sencer 1 982) 

En lo que respecta al sexo· Wahba en 1975, en una investigación que realizó acerca 

de la satisfacción laboral en b1bl1otecarios. encontró 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 Así mismo o·Ella en 1979, encontró que la variable sexo trene una 

significativa relación con la satisfacción laboral 

Otro factor muy importante es el lnvolucramiento Organizacional: Autores como Lawler 

y Porter (1967), encontraron que existía una fuerte relación entre la retroalimentación 

y el perfeccionamiento del trabajador y consecuentemente con la Satisfacc.:ión Laboral. 

11 
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Ellos afirmaban que los niveles altos de Sat1sfacc1ón Laboral eran probablemente 

debido, a que el trabajador se siente parte de su perfeccmnam1ento dentro de las 

tareas realizadas en su organ1zac1ón, que tiene también un mayor conocirrnento de la 

estructura, in1pacto. problemas y logros de toda su empresa. por lo que se c;iente parte 

de ella 

Matt y Knight 1994. realizaron una investigación acerca del impacto rJ0 1<::1 pe-rcepc:ir)n 

en los grupos de trabajo y sus actitudes mot1vacionales. en la cual enlistan una serie 

de factores que llevan hacia /a satisfacc1ón, tales corno eficacia personal. expectación 

de un alto desarrollo. ef1cac1a colectiva y una expectativa de superación corno 

organización Todos estos factores propuestos en el modelo desarrollado por los 

autores. van encaminadas a la sat1sfacc1ón laboral y paralelamente la unión de todos 

ellos obtiene corno resultado un 1nvolucramiento organ1zacional 

Anteriormente Hackman en 1992 propttso que el ambiente estimulante puede ser 

directamente satisfactorio y en referencia al involucrarniento organizacional afirmo que 

cuando los miembros de un grupo encuentran estimulante su ambiente y conocen las 

condiciones de su organización; se hayan satisfechos. por lo tanto es posible que en 

los grupos directivos la satisfacción y el involucramiento necesariamente se producen 

juntos y que se estructuran paralelamente. 
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1.4 IMPORTANCIA DE LA SATISFACCIÓN LABORAL 

A través de los estudios realizados es evidente que la satisfacción laboral es una de 

los indicadores más 1n1portantes de una adecuada estructura organrzacronal dentro de 

la empresa_ (Terry Kunny, 1895) 

Estudios realrzados ar respecto por Kahn en 1973, confirn1an que la sat1sfacc1ón laboral 

juega un papel rnuy m1portante en la motivación del trabajador y que contnbuye a 

aumentar su productividad, al 1nisn10 11ernpo que puede d1sn1inulr In tenUenc1a o el 

riesgo de accidente en el traba10 

En Jo que respect<-1 a los paises en via de desarrollo donde las carencias principales 

son; escasez de alimentos. vestido y v1v1enda, la n-1ot1vac1ón se encuentra en el centro 

de las necesidades pnmarias, necesidades f1s10/óg1cas y necesidad de segundad. A 

diferencia de los países más desarro/1;:1dos en donde la rnotrvación al trabajo depende 

del reconocimrento y la autorreailzación (8ass 197G, crt Por Terry Kunny. 1995) 

En paises en vías de desarrollo con10 el nuestro es comL:n la cx1stenc1a de una 

estructura familiar numerosa lo que in1plica un ri1;::;iyor esfuerzo para satisfacer las 

necesidades más biJsicas, siendo esto un factor que afecta el desarrollo económico del 

país. Otro problema es el desempleo causado por un crec1m1ento acelerado de la 

población, disminuyendo la posibilidad de que la gente pueda encontrar un empleo. 

que le permita satisfacer adecuadamente sus necesidades. 
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Por la problemética antes mencionada. podemos afirmar que solo se traba¡a por 

comida. sin ningún derecho social, as1stenc1a médica y jubilación 

Estos son algunos de los problemas más unportantes que se han descubierto en las 

investigaciones realizadas en estos países 

1.5 ANTECEDENTES DE MEDICIÓN EN LA S . .0,TISFACCIÓN LABORAL 

De acuerdo a la 1mportanc1a de la sat1sfacc1ón laboral se han construido instrumentos 

para evaluarla. Shouksm1th y colaboradores en 1990, realizaron una revisión de Jos 

instrumentos que habian sido construidos para medir satisfacción laboral y que le 

sirvieron como base para la construcción de una escala multidimensional de 

satisfacción laboral. La cual consiste en una descripción detallada de las actividades 

que se realizan dentro de cualq1Jier trabaJO 

En 1985 Spector. elabora una lista de indicadores donde mide la naturaleza de trabajo 

y conceptos globales que determinan Ja satisfacción laboral. 

El cuestionario de satisfacción de Minessota construido por Weiss y cols, 1967, 

contiene escalas concernientes a aspectos específicos del trabajo, seguridad 

instalaciones de trabajo; la cuál 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 Shouksrnith y Heskets construyeron una escala de satisfacción laboral al 

mismo tiempo que Hackman y Oldhams construian un rnodelo característico de trabajo, 

el cuál contemplaban necesidad de satisfacción a medida que la complejidad del 

trabajo aumentaba. Ambos estudios ignoraron otras d1rnensiones in1portantes de 

satisfacción y pueden ser cuestionadas. ya que se basaron en un modelo de n1ed1da 

previamente establecido y no en un acercamiento directo al traba¡ador 

Apoyándose en todos los estudios Shoukn11th y cols Se dieron a la tarea de construir 

un instrumento confiable y valido para medir la s;::it1sfacciOn laboral. para lo cuál 

reclutaron a profesionales de la salud con el fin de entrevistarlos y poder identificar 

otros factores relacionados con la satisfacción laboral, los cuales podrían ser diferentes 

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

La escala contempla 6 dimensiones que son-

'"\. - La opinión e~ su jefe inmediato la cual contempla dos subesca\as: 

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

que este maneja con sus subordinados. 

B: Las habilidades del supervisor y sus conocimientos. 

IS 
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2. - Condiciones físicas del trabajo 

C: Grado de satisfacción de las condiciones fisicas de trabajo 

3. - Satisfacción con sus compañeros, la cuál contempla 3 subescalas· 

O: Mide las características negativas de sus compañeros 

E: Las capacidades limitadas de sus compañeros 

F: Habilidades positivas y actitudes de sus compañeros 

4. - Satisfacción con el sueldo 

G: Satisfacción por el pago de su trabajo 

5. - Satisfacción relacionada con sus habilidades de ascenso, la cuál contempla 2 

subescafas 

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

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

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

J.- Seguridad que percibe en el t:-abajo 

K.- Las cualidades de trabajo que permiten un crecimiento personal. 

16 



CAPITULO 1 SATISFACCION LABORAi. 

En México se han realizados diversas investigaciones sobre satisfacción laboral en 

diferentes ámbitos, dentro de las instituciones públicas y privadas, entre las cuales 

podemos mencionar las realizadas por. Rodriguez, et al. en 1991, acerca de la 

satisfacción laboral en mujeres conductoras del STC; quienes encontraron que existen 

diferencias sign1f1cativas entre dos grupos· mujeres que desemperlan trabajos 

convencionales (secretarias) y mujeres que desempeñan traba1os no convencionales 

(conductoras del metro). donde se encontró que las mu;ere~ conductoras están n-1ás 

satisfech3s que aquellas que se desempeñan co1no secretarias BerrneJO en 1989 

realizo un estudio acerca de la sat1sfacc16n laboral en un grupo de policias auxiliares 

los resultados de esta investigación muestran que los policías de mayor edad y grado 

de jerarquia se encuentran más satisfechos: otras investrgac1ones se han enfocado 

más hacra la forma en que se puede medir la satisfacción laboral entre las cuales 

podemos mencionar la realizada por Bnngas en 1987 acerca de la construcción de una 

escala de sat1sfacc1ón laboral y autoestima de la mujer mex1car1<:i. 

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

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

ambientes laborales. 
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1.6 SATISFACCIÓN LABORAL EN DOCENTES. 

Si bien es cierto en México no existe hasta el momento una 1nvestigac1óri acerca de los 

factores que determinan la satisfacción laboral en docentes; las investigaciones 

realizadas en otros paises acerca de la misma, han perrn1t1do la forn1ulac1ón de los 

conceptos de dicha satisfacción. 

Autores con10 Lortie af1rn1an que ;:iUn cuando el concepto de satisfacción 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 la 

superación de su propio estilo de vida. por lo tanto el nivel de satisfacción laboral 

deberá de ser pensado como la suma de todos los logros y tareas que la persona 

encuentra dentro de la enseñanza (1975) 

Como hemos mencionado uno de los conceptos más utilizados se basa en la teoría de 

Herzberg en 1959, la teoría de Jos dos factores, la que sugiere que la insatisfacción y la 

satisfacción no son concebidas como dos puntos opuestos. 
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Nias ( 1966), en su estudio acerca de los puntos de vistc:t en maestros de prin1ana con 

respecto a su trabajo; utiliza la tcoria de Hcrzberg para estructurar su discus1óri de la 

satisfacción laboral en docentes y realiza aprec1nc1ones acerca del poder de la teoria 

con relación a la insat1sfacc16n lnboral. El punto de vista de Nms indica que la n1ayor 

parte de la sat1sfacc1ón laboral proviene de los aspectos del trabélJO en si rrnsnio. pero 

sus fuentes de 1nsat1sfacc16n eran n1r'ls complcJRS y variad.:is de lo que sugiere la 

En lo que se refiere. a los estudios realizados sobre sat1sfacc1on laboral entre el 

personal acad~rnic:o universitario se E.!ncuentrn !a constr ucc1ón de un instrurnento 

desarrollado en la Universidad de Complutense. en Madrid en el ano de 1993. por Juan 

Fernández y cols Quienes ree1l1z.aron una revisión de l;::i postura en cuanto a los 

factores; que satisfacen o lo~ profesores en donde encontraron que diversas 

investigaciones af1rn1an que los docenk's tienen diferentes tendencias para ser 

evaluados, aún cuando la nlé.'ls tn1po1tantL' es 1;:1 opinión que lo~ a!urnnos tienen de 

ellos. sin embargo apoyan la existencia de olio~ factores que son también notorios 

dentro del ambiente universitano. en donde aspectos como: 

a) clima organizacional, sat1sfacc1ón con el e1erc1c10 de sus ob\igac1ones 

b) pos1b11ldad de pron'loción y ascenso 
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e) estar dentro de un an1brente ps1cosocral Universitario 

d) sueldo. 

Fernández y sus colaboradores afirrnan que los factores mencionados en estas 

investigaciones podri.:tn considerarse como factores e-varuativo5 de la calidad de vida y 

no la satisfacción laboral de los docentes 

Por todo lo anterior este autor ~esarrollo una escala con dos propósitos principales. 

1) Elaborar un cuestioriario que lograra medir el nivel de sntisfar.r.ión laboral en 

maest1os unrvers1tarios 

2) Examinar las propiedades psicon1étricas del instrurnento. 

En fa primera etapa, realizaron 748 entrevistas a profesores que fueron elegidos 

aleatoriamente en la Universidad Complutense. los resultados fueron divididos en dos 

grupos; el primero fue utilizado para todos los ancil1sis estadisticos, mientras que los 

datos del segundo grupo fueron utilizados para una validación cruzada 

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

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

facultades en Univer3idades Españolas; los factores que resultaron de este primer 

estudio fueron los siguientes. 
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1. - Satisfacción con la Institución 

2. - Clima Social (satisfacción con los cornpañeros) 

3. - Relación con los estudiantes 

4. - Perfeccionamtento en los centros de Servicios 

5. - Autonomía en la Enseñanza (libertad de Cátedra) 

La confiabilidad para este primer estudio se obtuvo con un coeficiente teta, que 

alcanzo un nivel alto de 98 

Fernández y cols. en su segundo trabajo utilizaron los items que constituían las 3 

primeras dimensiones y que además juntas explicaban la mayor parte de la varianza 

total, por lo tanto, dicho instrumento quedo constituido por 33 items d1stnbu1dos de la 

siguiente manera: 21 en la pnmera dimensión. 5 ftems para la segunda dimensión y 7 

para la tercera dimensión, aden1ás se incluyeron a cada una de las dirnensiones un 

reactivo mas de criterio, los cuales son los siguientes 

En la dimensión 1 · "Estoy sati~fecho con las condicmnes que me ofrece la Universidad 

para llevar acabo mis funciones ·• 

En la dimensión 2: .. Considero que el clima interdepartamental, me permite desarrollar 

mis funciones como miembro de esta facultad"'. 
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1. - Satisfacción con la Institución 

2. - Clima Social (satisfacción con los compañeros) 

3. - Relación con los estudiantes 

4. - Perfecc1onarruento en los centros de Servicios 

5 - Autonomía en la Ensef'lanza (libertad de Cátedra) 

La confiab1ildad para este pmner estudio se obtuvo con un coeficiente teta, que 

alcanzo un nivel alto de . 98 

Fernández y cols. en su segundo trabajo utilizaron los ltems 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 dimensión, 5 items para la segunda dimensión y 7 

para la tercera dimensión, además se incluyeron a cada una de las dimensiones un 

reactivo mas de criterio, los cuales son los siguientes· 

En la dimensión 1: "Estoy satisfec.ho con las cond1c1ones que me ofrece la Universidad 

para llevar acabo mis funciones " 

En la dimensión 2: ··Considero que el clima inle•departamental, me permite desaroollar 

mis funciones como miembro de esta facultad". 
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En la dimensión 3: .. Los estudiantes tiene una función activa en el proceso de 

ensei'\anza 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 1 SATISFACCIÓN CON LAS CONDICIONES DE TRABAJO 

1. - Las cond1c1ones de los materiales con los cuales realizo mis funciones, son 

satisfactorias. 

2. - El apoyo económico hace posible la realización de rrns proyectos de investigación. 

3. - Recibo apoyo institucional para la publicación de mis estudios 

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

9. - El sistema para la selección de los profesores es justo 

10. - El sistema de control de las act1v1dades de enseñanza (programa de estudios) es 

apropiado 

11. - Existen criterios claros para la evaluación de las actividades de investigación. 

12. - Existe concordancia entre las expectativas y la realidad que tiene un profesor al 

comenzar su ensel"ianza 

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

14. - La Institución Universitaria estimula mi crecimiento como profesor 
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15. - Los sistemas de promoción son Jos apropiados 

16. - La preparación que la institución me brinda para la realización de mis deberes 

como investigador es satisíactoria 

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

18. - Mis perspectivas como investigador Universitano son favorables 

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

20. - Tengo el tiempo sufrciente para llevar a cabo mis deberes de investigación. 

22. - Una institución Universitaria estimula mi actividad dentro de la investigación 

FACTOR 11 CLIMA SOCIAL 

5. - Recibo apoyo de mis campaneros en la realización de mis actividades 

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

departamento 

8. - Mi relación con los compañeros de trabajo favorece mis actividades ~cadémicas 

26. - Existe comunicación interdepartamental en la realización de los programas de 

investigación 

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

investigaciones. 
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FACTOR 111 RELACIÓN CON LOS ESTUDIANTES 

21. - Los estudiantes n1uestran interés en las matenas que enseño 

24. - Los estudiantes expresan sus dudas en el tiempo adecuado para resolverlos 

25.- Tomo en cuenta las oprrnones de los estudiantes 

27.- Tomo en cuenta la opinión de los estudiantes cuando diseño método de 

enseñanza 

28.- Adopto mi enseñanza a las caracteristic::ts de cada uno de los gruoos de 

estudiantes 

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

32.- Los estudiantes evalúan la calidad de la enseñanza del maestro 

6.- El contexto académico impulsa mi trabajo profesional 

23.- El 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 corno resultado estadistico una confiabilidad 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 tos niveles ..-equeridos para afirmar que 

media con exactitud, siendo esta una de las caracteristicas principales de un test 

psicológico 
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CAPITULO 11 PERSONAL ACADEMICO DE LA U.N.A.M. 

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

La historia de la Universidad Nacional Autónoma de México esta lntimamente ligada a 

Ja historia del país. 

Los grandes problemas de la Universidad son expresiones y componentes de la 

problemática, las formas y modalidades que han tomado el desarrollo de la sociedad 

mexicana. 

La Universidad es parte integral de la sociedad y al tiempo que la modifica es 

modificada por ella, la educación esta condicionada a la sociedad y concurre a sus 

fines, especialmente al desarrollo de sus fuerzas productivas, atendiendo a la 

renovación de los recursos humanos. reacciona a las condiciones ambientales en las 

que se haya inmersa y contribuye a engendrar la posibilidad y objetivos de sus propios 

cambios y transformaciones para su progreso y desarrollo 

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

polftica y económica. así: como del pensamiento social y filosófico. 

25 



C/\l'rl lll O 111'1 llSON·'\I. ACA()\·:MICO f)F \.A 11:-0i\.l\.1 

Encontramos que en la Nueva Espaí1a se caracterizo por la educación rel191osa. 

durante la Independencia se lucho por e\irnínar la instrucción 11npart1da por el clero, en 

la época del Porfinato n1ed1ante el empleo de métodos c1entif1cos se sustituyo a la 

educación religiosa y en la revolución n1ex1cana se propicio la educación popular 

estableciendo la enseflanza rur;:il e indi9ena 

Los antecedentes de educactón en México, datan del siglo XVI cuando el Virrey 

Antonio de Mendoza y el arzobispo de Mcx1co. Don t ray Juan de Z.urnarraoci. 

solicitaron al rey Carlos V. que fundaran en estas tierras, una Universidad sui1ilar a los 

españoles en la cual se ensenaran las ciencias. el arte y la teologia. La respuesta a 

esta petición habría de tardar varios afias 

La primera orden para que se fundara la Universidad y se s.ostuv1era con bienes 

propios la dio Felipe 11, el 30 de abril de 1547 La fecha que constituye el antecedente 

inmediato de la creación de la Universidad fue el 21 de Sept1e1nbre 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 Pont1f1cia abnó por primera vez sus 

puertas en el edificio que estaba ubicado en la esquina de lo que es la calle de 

Guatemala. La denominación de Real Y Pontificia se refiere a que fue creada por 

concesión del rey y por el Papa Paulo en 1555 

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

Mayor De San Marcos de Lima. 
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Estos inicios de educación en México datan de principios del siglo XVI, pero corno 

sistema de educación integrada los antecedentes de la Universidad como la máxima 

casa de estudios, se ubican a partir de 191 O cuando los n1aestros Justo Sierra y 

Ezequiel A Chávez presentaron ante el Congreso de la Unión un proyecto para la 

creación de la Universidad corno una institución independiente. hecho que constituyo 

un antecedente de la autonomia. 

El proyecto fue aceptado y la Universidad se reinstaló el 22 de Septiembre de 1910 

quedando integrada por la Escuela Nacional Preparatoria, Jurisprudencia. Medicina. 

Ingeniería, 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 problen1ática educativa debido a la industrialización que 

comenzaba en el pais, requiriendo personal capacitado para integrarse a la planta 

productiva. 

En años recientes. estas ideas se hacen mas explicitas al considerar a la educación 

corno uno de los elementos decisivos en la búsqueda de desarrollo en todos los 

sectores del país. 
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El sistema educativo resulta una de las partes que genera y abre la posibilidad para 

contrarrestar Ja dependencia politica a través de la producción de conocimientos y 

recursos humanos en donde se requiere la formación de personal altaniente 

capacitado. tanto para producir y generar ciencia y tecnologí-'3 prop1;:i con-ro pé:lra 

colaborar en sus apl1cac1ones a la realidad y también coadyuvar mforrnación de 

personal docente 

Las fonnas y modalidades del dcs.:1rrollo n<:::?c1onal se han visto inmPrS<'l~ ciPntro dPI 

crecimiento y estructura de la U NA M. Por lo que en la actualtdad constituye un 

sistema sumamente complejo 

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

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

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

empleados. 

El aumento de la población universitaria ha dado como consecuencia un cambio en 

magnitud y composición de la planta académica de la Universidad requiriéndose 

personal académico para las diferentes escuelas y facultades que conforman Ciudad 

Universitaria las cuales son: 

1.- Facultad de Filosofía y Letras 

11.- Facultad de Ciencias 

llL- Facultad de Derecho 
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IV.- Facultad de Ciencias Políticas Y Sociales 

V.- Facultad de Economia 

VI.- Facultad de Contaduria y Administración 

VII.- Escueta Nacional de Trabajo Social 

VIII -Facultad de Medicina 

IX.- Facultad de Odontologia 

X.- Facultod de Medicina Vetcnnaria y Zootecnia 

XI.- Facultad de Jngen1eria 

XII.- Facultad de Química 

Xlll.-Facu\tad de Psicología 

XIV.-Facu1tad de Arquitectura 

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

descentralización de la educación, logrando con esto unidades académicas de nivel 

~uperior denominadas Escuelas Nacionales de Estudios Profesionales. cuyo 

establecimiento fue aprobado por el Consejo Universitario el 19 de febrero de 1974, la 

ubicación 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 

encontrarnos la siguiente distribución· 
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1.- Escuela Nacional de Estudios Profesionales Acatlan 

2.- Escuela Nacional de Estudios Profesionales Aragón 

3.- Escuela Nacional de Estudios Profesionales lztacala 

4.- Escuela Nacional de Estudios Profesionales Zaragoza 

5.- Facultad de Estudios Supenores Cuat1tlan 

6.- Escuela Nacional de Ar1es Plásticas 

7.- Escuela Nacional de Música 

8 - Escuela Nacional de Enfermería y Obstetricia 

La investigación c1entif1ca y humanista constituyo uno de los vínculos más importantes 

de la universidad con la sociedad 

Los primeros Institutos de investigación se incorpcraron a la U NA M en 1929, durante 

los últimos 20 años se han diversificado en subsistemas de investigación cientif1ca 

hasta constituir actualmente uno de los centros de lnvesbgactón más importantes de 

América Latina, constituido por. 

1.- Instituto de lnvest1gac1ón de Astronomía 

2.- Instituto de Investigación de Biología 
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3.- Instituto de Investigación de Ciencias del Mar y Limnologia 

4.- Instituto de lnvest1gac1ón de Física 

5.- Instituto de Investigación de Geofis1ca 

6.- Instituto de lnvest1gac1ón de Geografia 

7.- Instituto de Investigación de Geologia 

8.- Instituto de lnvestigac1ón de Ingeniería 

9.- Instituto de Investigaciones l31oméd1cas 

10.- Instituto de Investigación de Materiales 

11 .- Instituto de Matemáticas Arilicadas y en Sistemas 

12.- Instituto de Matemáticas 

13.- Instituto de lnvest1gac1ón de Quim1ca 

La infraestructura de la Universidad ha ido creciendo de acuerdo a las necesidades 

que la sociedad demanda y su magnitLJd refleja la importancia de las repercusiones 

que sus actividades tienen sobre el desarrollo del pais. lo que al mism.o tiempo 

constituye su mayor compromiso 
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11.2 PERSONAL ACADÉMICO 

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

que más reciente el aumento en la demanda de educación superior, siendo esta la que 

requiere de mayor parte de los recursos por parte de la institución 

PERSONAL ACADEMICO DE LA UNAM 

TECNICOS ACADEMICOS 

TECNICOS VISITANTES 

AYUDANTES 

PROFESORES ORDINARIOS DE ASIGNATURA PO DE A INTERINOS A o B 

PO DE A DEFINITIVOS A o B 

PROFESORES ORDINARIOS DE CARRERA. 

PROFESOR VISITANTE 

PROFESOR EXTRAORDINARIO 

PROFESOR EMERITO 

P.0 DE e ASOCIADOS A, By c 

p o DE e TITULAR A, B y e 

INVESTIGADORES ORDINARIOS DE CARRERA 1 o DE e ASOCIADO A.By e 

1 o DE e TITULAR A.B y e 

INVESTIGADORES VISITANTES 

INVESTIGADORES EXTRAORDINARIOS 

INVESTIGADORES EMERITOS 
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11.2.1 LEGISLACIÓN 

En lo que respecta a las disposiciones de carácter jurídico bajo las cuales se rige la 

UNAM; están contenidas en la legislación Universitaria 

La legislación Universitaria, es un instrumento fundamental para la vida de la 

institución; en tanto que en ella está contenida la forma de organización de la 

institución; así como los derechos y obligaciones de la Universidad. 

El artículo primero sef'lala: 

La Universidad Nacional Autónoma de México; es una corporación pública - orgamsmo 

descentralizado del Estado - dotándola de plena capacidad jurldica y que tiene como 

fines impartir educación superior para formar profesionistas; investigadores, 

principalmente acerca de las condiciones y problemática nacional, y extender con 

mayor amplitud posible; los beneficios de cultura. 

En el capitulo IX titulo IV, se encuentran los articulas correspondientes al personal 

académico que son los siguientes: 

Articulo 73. El personal académico de la Universidad estará integrado por: Técnicos 

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 área 

como para realizar tareas especificas y sistemáticas de los programas acadén1icos 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 ayudantía debe capacitar al personal para 

el desempeño de función docente o de investigación. 

Articulo 76 Los profesores e investigadores podrán ser ordinarios visitantes, 

extraordinarios y eméritos. 

Articulo 77. Son profesores o investigadores ordinarios quienes tienen a su cargo las 

labores permanentes de docencia e investigación. Los profesores ordinarios podrán 

ser de asignatura o de carrera. Los investigadores serán sien1prc de carrera 

Articulo 78 Son profesores o investigadores de carrera q1Jienes dedican a la 

Universidad medio tiempo o tiempo completo en la realización de labores académicas. 

Podrán ocupar cualquiera de las categorías siyuientes: asociados o titulares, en cada 

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

carácter desempeñen funciones académicas especificas por tiempo determinado \as 

cuales podrán ser remuner-adas por la Universidad 

Articulo 81 Son profesor-es o investigadores ordmanos los pr0vpn1enteo; dP nt1as 

universidades del país o del extr-anJero. que de conformidad con el reglamento y el 

reconocirn1ento al mérito urnversitano, hallan realizado una en11nente labor docente o 

de invest1gac1ón en la U.N /\.M.o en la colaboración CO'l ella 

Articulo 82. Son profesores o mvesttgadores e1ne11tos. aquellos a qwenes la 

Universidad honra con dicha des1gnac1ón por haberle prestaUu cuando n1enos 30 anos 

de servicio; con gran dedicación y haber realizado una obra valiosa excepcional.El 

personal emérito será designado de acuerdo con el procedimiento que senale el 

estatuto del personal académico y el reglamento del reconocimiento al mérito 

universitario. 

Articulo 83. El ingreso y promoción de los rniembro!:i del personal académico. debera 

ajustarse a los proced1m1entos que señale el estatuto del personal académico, el cual 

consignara sus derechos y obligaciones para el ingreso y promoción de los miembros 

del personal académico se crearán condiciones determinadas de acuerdo con las 

disposiciones del estatuto del personal académico los cuales serán órganos 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 la universidad para el desempeño de un cargo académico adminrstrativo de 

tiempo completo no perderá sus derechos de antigüedad o cualesquiera que sea otros 

que les pertenezcan. tendrá derecho aden1ás a conservar su remuneración al terminar 

sus funciones y reintegrarse a sus dependencias, los profesores e investrgadores de 

carrera que expresamente señale el estatuto del personal adómrco 

Articulo 85. El consejo universitario a propuesta de los consejos técnicos podré't acordar 

que excepcionalmente; personas que manifiesten d1stinctón en una especial1dad, 

acreditado por varios años de labor y por la realización y publicaci6n de obras, aun 

cuando no satisfagan alguno o algunos de los reqursitos estatutanos presentan 

concur·so de oposición para ingresar como profesor o investigador. 

En virtud de que la Universidad Nacional Autó'loma de México tiene por fines impartir 

educación superior. formar profesionales investigadores, profesores universitarios y 

técnicos útiles 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 trascrende a 

la comunidad, que se beneficia con ellos; tomando en cuenta que en muchos casos 

existe personal academ1co que ha f)restado con ética sus serv1c1os y que su labor ha 

significado una gran influencia en el proceso y prestigio de la institución, resulta de 

gran importancia para la propia Universidad reconocer esta labor, pretniarla y darle una 

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

Por lo anterior la Urnversidad, con motivo de su 75 aniversario con el carácter de 

nacional, considera de gran importancia la creación del "Premio Universidad Nacional''. 

Su finalidad es fomentar la excelencia académica mediante un reconocimiento expreso 

a los miembros del personal acadén1ico de la Institución, que hayan creado una obra 

amplia y sobresaliente que integra los conocimientos sobre una materia o área. o 

logrado la exploración exhaustiva de un objeto de estudio; desarrollando innovaciones 

singulares y trascendentes, o bien, desemperlando una labor altamente significativa de 

docencia o formación de recursos l1U1T'anos. 

Las modalidades de este premio son: 

1.- Investigación en Ciencias Exactas 

2.- Docencia en Ciencias Exactas 

3.- Investigación en Ciencias Naturales 
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4.- Docencia en Ciencias Naturales 

5.- Investigación en Ciencias Sociales 

6.- Docencia en Ciencias Sociales 

7.- Investigación en Humanidades 

8.- Docencia en Humanidades 

9.- Innovación Tecnológica 

10.- /\.portoción Artística y Extensión 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 reconoc1m1entos importantes. los cuales se especifican en el 

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

Articulo 1 La Universidad Nacional Autónoma de México 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 Emérito 

e) La medalla Justo Sierra al Mérito Universitario 
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d) El diploma al Mérito Universitario 

e) El nombramiento del Profesor Extraordinario 

Articulo 3.- El grado de Doctor Honoris causa podré ser confendo a los profesores a los 

profesores o 1nvest1gadores mexicanos o extran¡eros con méritos excepcionales, por 

sus contribuciones a la pedagogía. a las artes, a las letras o a las ciencias: o a quienes 

hayan realizado una labor de extraordinario valor para el me1orarniento de las 

condiciones de vida o del bienestar de la nurnarndad 

Articulo 6.- La medalla Justo Sierra al tv'lérito Universitario podrá ser otorgada una sola 

vez a los profesores e investigadores que se hayan dist1ngwdo por su relevante labor 

acadérnica o de investigación y para ello se requiere 

a) Que tenga una antigüedad mínima de quince A:ños dedicados a la docencia o a la 

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

b) Que el Consejo Téc.--iico respectivo emita una opinión favorable y razonada a la 

proposición, que puede emanar del director o del propio consejo de Ja Facultad. 

Escuela o Instituto correspondiente 

Articulo 8.- El diploma "Al Mérito Universitario" se otorgara a los Profesores e 

Investigadores que hallan cumplido veinticinco, treinta y cincuenta años de servicio en 

la U.N.A.M. 
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Articulo 9.- La designación 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 1nvest1gac1ón en relación con la 

U.N.A M ó hayan colaborRdo en alguna medida con las tareas ar;.adérrnc<'ls de la 

misma 

El reconoc1m1ento n1ás importante que otorga nuestra rnáx1n1a casa de estudios, a la 

trayectoria. y labor de maestros de !n investigación. ta d0cenc1¿1 y 1<"1 r:1Jlt11rri tanto 

nacionales corno extran1eros es !a investidura de Eméritos y Honoris Causa Dada la 

importancia que tiene este premio, ta Universidad después de 20 af1os. nuevamente 

hizo entrega de esta d1stinc16n. luego de una rev1s1ón exhaustiva de la trayectoria de 

cada uno de los profesores 1econocidos, otorgandolo solo aquellos que por muchos 

años se han dedicado a !a enseñanza. y así como también por su trayectoria de 

investigadores. 

La última ceremonia se llevó a cabo el d ia 5 de junio de 1996; con el otorgamiento de 

20 destacadas persona11dat.Jes, trece Honoris Causa así co1·no tres Profesores y cuatro 

Investigadores Eméritos. 

En las entrevistas realizadas publicadas en la Gaceta U.N.A.M del 3 de junio de 1996: 

se menciona la trayectoria y puntos de vista que estas personalidades tienen hacia el 

magisterio. Entre las cuales podemos mencionar. 
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AURORA ARNAIZ. Profesora Emérita 

Ha dedicado cuatro décadas de su vida a su vocación por el magisterio Es la primera 

mujer en 400 anos de h1stona cJe la Facultad de Derecho a la que se te otorgo el grado 

de Profesora Enierito; tuc tamb1en la primera en obtener el nombram1erito de Profesor 

Ordinario de Catedra 

La instrucción que recibe sus alumnos es precisa y busca que con el n1ínimo de tiempo 

posible obtengan et rnaxtmo resultado en sus estudios 

Ella afirma "No soy rnaestra de 1nasas, tengo estudiantes n1uy selectos que después 

los encuentro ocupando altisin1os cargos oficiales. universitarios. profesionales en fa 

iniciativa privada, etc· 

JOSÉ LUIS MATEOS Profesor Emónto 

Fue designado Profesor Emérito de la Facultad de Química, en sus inicios se dedico a 

realizar estudios pioneros de cstero1des. a fin de transrn1tir experiencia en el 

desarrollo de nuevos procesos industriales. En Ja actualidad se hace cargo de la 

coordinación de colaboración, Facultad-Empresa 

El profesor José Luis afirma que la invest1gac1ón es más creativa cuando se vincula 

con la enseñanza, piensa que los universitarios se deben dedicar a la Ciencia Basica 

que tarde o temprano tendrá una aplicación y que es la base de la industria más 

importante del país 
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BEATRIZ DE LA FUENTE. Investigadora Eménta 

Durante más de 30 arios la investigadora Emérita se ha dedicado a esttJdiar las obras 

de nuestros antepasados con el fin de contribuir a conocer la h1stona de México y 

reforzar la identidad Nacional 

Es una niaestra formadora de jóvenes. es una 1nvcst1gadora que considera que la 

docencia e investigación deben ir umdas, ella afirma "Es verd¿_1d, mis alumnos son 

parte i1r:portar.t:sin1a de mi vida, guiarlos, ayudarlos a que se inicien en saber ver. es 

de verdad una gran sat1sfacc1ón. Es corno ir abriendo puertas para que después cada 

cual siga su camino Hay que abrir puertas a los a1urnnos, a los hrJOs, a los amigos. a 

los compañeros" 

MARIETA TUENA DE GÓMEZ. Investigadora Emérita 

La destacada Investigadora Universitaria a hecho de la B1oquirr11ca su vocación y 

durante más de 30 años a formado profesionales en el área: se ha desempeñado 

como investigadora en diversas dependencias Universitarias. como la Facultad de 

Medicina y los Institutos de Biología y Fisiología Celular. 

La doctora afirma que "Vincular Investigación 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 visión más amplia, la experiencia y aflicción 

de los investigadores por un campo de conocimiento puede inspirar bastante mas a los 

jóvenes 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 jóvenes es enriquecedor. los jóvenes enseñan 

muchísimo, es importante tenerlos cerca por que poseen otras inquietudes, difieren en 

conceptos, es decir: no tienen la experiencia pero sí muchas interrogantes diferentes. 

JOHANA FAULHABER Doctor Honoris Causa 

La .. siempre maestra" como la llama el Doctor Carlos Serrano, ademas de su actividad 

docente, es autora de una bibliografía básica para la formación de las nuevas 

generaciones de antropólogos, la pionera en la antropología física aplicada, tiene entre 

sus principales aportaciones sus investigaciones longitudinales acerca del crecimiento 

de niños mexicanos_ La maestra Johana afirma "Siempre se me considero como una 

profesora sumamente exigente. sin embargo yo orientaba a muchos de rnis alwnnos 

en sus problemas profesionales o personales cuando acudían a mi a pedir ayuda .. 

creo que me querian". Sus clases eran organizadas de manera que dieran un amp\10 

panorama y al mismo tiempo despertar inquietudes sobre la especialidad 

JOHN HARPER. Doctor Honoris Causa 

Es Profesor Emérito de la Universidad de Gales contribuyó al desarrollo moderno de la 

ecologla de México; entre sus alumnos se encuentran destacados universitarios, entre 

ellos Miguel Franco, Rodolfo Dirzo. Ezequiel Ezcura, Gerardo Enseller y José 

Sarukhan quienes impulsaron la creación del Centro de Ecologla en Ja UN.A.M. 

43 



CAPITULO 11 I'l-:RSONAL ACADf-:MICO DE LA UNAM 

Durante sus años de gran actividad John Harper fue un profesionista enormemente 

requerido en foros y escuelas para impartir conferencias acerca de su materia. tanto en 

Gran Bretana como en otras Naciones, pnnc1palmente en Estados Unidos donde se le 

reconoció, mucho antes que en Europa e incluso que en su propio país 

El profesor Harper -coinciden los doctores Franco y Dirzo-, tiene una capacidad 

admirable para captar la atención de sus alumnos, usando siempre metáforas o 

analogías para refenrse a los atributos de las plantas o a 8U evolución_ Tiene una 

forma agradable de transm1t1r sus ideas como de encanto 

Tomar clases o presenciar una conferencia con el doctor Harper es estimulante, ya que 

realmente transmite la emoción que siente por el objeto en estudio. sus teorías y el 

entusiasmo que de n1anera personal siente hacia su especialidad 

LUIS NISHIZAWA. Doctor Honoris Causa 

Es conocedor de la tradición y de la historia del arte occidental, así corno de las 

manifestaciones artísticas y el pensamiento de Japón, ha desarrollado un trabajo 

sumamente rico en su propuesta; además de su obra mural, esta la gráfica, la pintura 

de caballete y sus investigaciones para conseguir nuevas técnicas. Es un formador de 

artistas y como egresado de la Academia de San Carlos junto con grandes personajes 

como Julio Castellanos, Alfredo Zatse, José Chávez entre otros, obtuvo desde muy 

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

transmite a los estudiantes los conocimientos mas elernentales de pintura hasta la 

técnica mas complicada. 

A pesar de que, principio básico del trabajo que realiza en el taller ha sido la 

experimentación con todas las técnicas, mantiene entre sus alumnos fa disciplina 

académica para evitar la improvisación. 

"Primero preparo a los jóvenes en el rnanejo adecuado de las técnicas y después en el 

aspecto creativo Jos de10 en total libertad para que ellos se desenvuelvan" 

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

en los jóvenes creadores de quienes continua retroalimentandose. 

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

conferencias en el Instituto Nacional de Bellas Artes. en diversos Estados de la 

Repúbhca y en Japón. 

PEDRO DE VEGA. Doctor l-lonoris Causa 

Es reconocido como una de las voces más importantes de Espana, el autor de casi 50 

articulos y libros a hecho las aportaciones más valiosas a una de las áreas de mayor 

trascendencia en el ámbito Jurfdico. 
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Su labor de formador de abogados se ha extendido mas allá de las fronteras de su 

país de origen, ya que se ha desempeñado corno profesor del Instituto de Stud1 

Europei de Italia, en Tormo, y como profesor dist1ngu1do de la Universidad de 

Externado de Bogotá 

Dentro de la UNAM ht=1 mantenido una estrecha colabor3c1ón. con una gran cantidad 

de discípulos mexicanos que ha formado, los cuales representan la n1aynria de los 

jóvenes const1tucior18l1sta de nuestro pais 

Con la bondad del maestro que mstruye al que no sabe; muchos han sido los 

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

Las caracterist1cas principales que poseen los profesores reconoc1dos con la 

investidura de emérítos y Honoris Causa son establecidas en la Legislación 

Universitaria en el articulo 82 en el cual se menciona que son aquellos que han 

prestado cuando menos 30 años de servicio, r-ealizando estudios que contribuyen al 

desarrollo d~ la humanidad tanto en lo que concierna al saber Universal. con10 en lo 

que respecta a trabajos de extraordtnario valor en el me1oramiento 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 coleg1ado, reunido en 

sesión extraord1nana con este Urnco propósito 

En la ceremonia de premiaclón celebrada el 5 de junio Ja investigadora Emérita Beatriz 

de la Fuente tomo la palabra en representación de todos los premiados en la 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 traba¡o que se reduce al salón de clases 

sino una actividad que llena toda una vida .. 

Ella plantea durante su discurso interrogantes tales con-io ¿Donde termina el profesor?, 

¿Dónde comienza el investigador?, ¿Tiene un sentido preguntárselo?, ¿No es esta, 

una de esas preguntas de nunca acabar?, y afirma que la investigación y la docencia 

no se pueden separar: que un buen profesor debe ser al m1sn10 tiempo un buen 

investigador, y el investigador para hacerlo provechosamente. debe nutrirse de las 

dudas novedosas y de la fresca intuición de sus alumnos. Además 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 demás a\entandolos a educar su sensibilidad para 

percibir valores, expresiones simbólicas y significados que de otro modo podrían 

pasarles inadvertidos 

De esta manera la investigadora Emérita Reatnz de la Fuente exp1eso el sentir ele los 

premiados hacia su labor como docente y nos brinda una visión general de lo 

importante que representa para los maestros el contacto con sus a\LJmnos y los 

aspectos que generalmente satisfacen a los profesores, que con10 hP-rn0s podido 

observar difieren mucho con los satisfactores que existen en otras profesiones. 
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CAPITULO 111 MEDICIÓN 

111.1 CONCEPTO DE MEDICIÓN EN PSICOLOGIA 

Un problema fundamental para todas las ciencias. pero en especial para las sociales, 

es el de la rr1edición. La definición mas difundida y aceptada sobre el concepto de 

medición es la que propone, Stevens en 1951 "La medición es asignar numerales a 

objetos o eventos ele acue1do a regl;¡s" (Kerltnger, 1988) 

Anteriormente se mencionó que el problema fundamental para todas las ciencias es la 

medición y en especial para las ciencias sociales, en Psicología las mediciones son 

mas bien relativas que absolutas. Las personas difieren en aspectos. habilidades 

fisicas, caracteristicas de personalidad y en sus habilidades psicológicas. (Brown. 

1989). 

Al no ser la medición absoluta en psicología. sino relativa se compara la ejecución de 

un individuo con la de otro y no con un estándar absoluto, situando al sujeto con 

relación a algún grupo de comparación (Brown, 1989). 

49 



CAPITULO 111 MF.DICION 

111.2 ACTITUD 

111.2.1 Definición de Actitud 

Uno de los objetos de medición en Psicologla son las actitudes. A través de los años 

se han propuesto muchas definiciones de actitud. Autores como Cook y Selll1z en 1964 

consideran a las actitudes cmno un<l disposición fundamental, que 1nterviP.ne junto con 

otras influencias. en la determinación de una diversidad de conductas hacia. un objeto o 

clase de objetos; los cuales incluyen declaraciones de creencias y sentimientos acerca 

del objeto y acciones de aproximación-evitación con respecto al objeto. (Summers 

1984). 

Kidder y Compell (cit. por Summer) afirman que tas actitudes son residuos de 

experiencias pasadas, los cuales constituyen el material del que están hechos sus 

procesos fundamentales o sus manifestaciones conductuales 

Ross define las actitudes como " las estructuras mentales que organizan y evalúan la 

información ". 
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Por otra parte Thurstone en 1946 define a una actitud como el grado de efectos 

positivos o negativos asociados con algún objeto psicológico; por un objeto psicológico 

el autor se refiere a cualquier símbolo. Persona o institución. que los sujetos puedan 

tener ya sea una posición negativa o positiva con respecto al objeto ( E.dwards, 19·; 1 ). 

Es importante mencionar. que en la 1nayoria de los autores existe un consenso general 

sobre actitud el cual puede resunurse en los siguientes puntos. 

1.- Una actitud es una pred1spos1ción a responder a un objeto; la disposición a 

conducirse es una de las cualidades caracterist1cas de la actitud 

2.- La actitud es persistente, lo cual no s1gnif1ca que sea inmutable 

3.- La actitud produce consistencia en las manifestaciones conductuales 

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

Por consiguiente las actitudes son procesos claves que nos permiten comprender las 

tendencias del individuo a reaccionar positiva o negativamente en relación con objetos 

y valores de su mundo externo. 

111.2.2 CATEGORIAS DE LA ACTITUD 

La concepción más popular de la actitud es la formulada por katz y Statland en 1959, 

Kretchs y col. En 1962. ( Cit. por Summers). Según 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 más importantes como concepto de 

disposición 

2.- COMPONENTE AFECTIVO Incluye las emociones o sentimientos ligados con el 

objeto de la actitud; los adjetivos bipolares usados frecuentemente al estudiar los 

elementos de este componente son amor, odio. gusto. disgusto etc 

3.- COMPONENTE COMPORTP..MENTAL: Incluye la d1spos1c-ión r.0nductual del 

individuo a responder al objeto. 

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

de la actitud y su medición. 

111.2 3 ESCALAS DE ACTITUD 

Las actitudes del individuo se pretenden medir en psicología, por medio de las escalas 

que representan un Indice, el cual a partir de los items y los números 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 distribución 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 atribulo 

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

también ser utilizada para medición de otras variables 

111.2.3. 1 Escalas tipo Lrckert 

La escala tipo Licker es una escala aditiva, que corresponde a un nivel de medición 

ordinal consistente en una serie de items o juicios ante los cuales se solicita la reacción 

del sujeto. El itern que se presenta al sujeto representa la propiedad que el 

investigador esta interesado en rnedrr y ras respuestas son solicitadas en ténT11nos de 

grados de acuerdo o desacuerdo que et su1eto tenga en la senlencra particular, los 

items son seleccionados como validos y confiables previamente La utrJ1zac1ón de este 

tipo de ltems permite considerar el punta1e final del sujeto como la posicJón que toma 

en una escala de actitud. 

Cuando se le expone a este tipo de situación de prueba, 1"1 conducta que expresa el 

sujeto es consciente o mconsc1ente por lo cual corresponde a una escala de tipo A. ya 

que el sujeto a través de esta conducta en fa situación de prueba se sitúa a lo largo de 

la variable. 

Es también una escala centrada en el sujeto ya qut.~ las variaciones de las respuestas 

son producto de fas diferencias individuales de los sujetos a prueba (Padua, 1993). 
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111.3 CARACTERISTICAS DE LOS INSTRUMENTOS DE MEDICIÓN PSICOLÓGICA 

Dentro de las características más importante que debe contener una prueba 

psicornétrica es que cuente con- sensibilidad, objetividad, confiabilidad y validez 

111.3.1 SENSIBILIDAD 

Una prueba psicométrica posee cierto grado de sensibilidad o fineza discrirninat1va, 

según incluya mas o menos escalones para la clasificación de las personas y su 

diferenciación Por lo cual. cuanto más amplia sea la gama de comportamiento que 

mida una prueba. menos sensible resultara en el interior de esa gama 

Por otra parte la sensib1lid<:td describe el grado en que la probabilidad de una respuesta 

alpha (responde un reactivo en la dirección determinada o clave) se correlaciona con el 

atributo a medir, el método más común para discriminar reactivos es la correlación 

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

total (Nunally, 1995) 

111.3.2 OBJETIVIDAD 

Es considerado como una caracterlstica necesaria en la medición 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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Nunally 1995, considera que la principal ventaja de la medición es excluir la conjetura 

de la observación cientifica, ya que toda exposición de hecho debe ser verificable. 

La carencia de objetividad producirá una varianza de error, por lo que es importante 

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

111.3.3 CONFIABILIDAD 

Kerlinger en 1 988 definió a la confiabilidad como "La exactitud o precisión de un 

instrumento de medición". 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 medición. 

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

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

El error de medición se refiere a todas aquellas causas imprevistas tales como fatiga, 

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

(Kerlinger, 1988). 
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Nuna11y (1995), afirma que el error de medición puede ser una combinación de 

procesos sistemáticos y aleatorios; los cuales ocasionan errores en la ejecución, y que 

puede ser velocidad de lectura y la comprensión; dichos errores afectan de igual 

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

influyen de distintas formas en la medición, hasta convertirse en un sesgo. 

111.3.3.1 MÉTODOS PARA ESTIMAR LA CONFIABILIDAD 

La confiabilidad de una prueba se expresa en términos de coeficientes de correlación; 

que indica el grado de correspondencia o relación 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, el coeficiente de equivalencia y los 

coeficientes de consistencia interna 

111.3.3.1.1 COEFICIENTE DE ESTABILIDAD TEMPORAL (test-retest) 

El coeficiente de estabilidad es la correlación entre la calificaciones de dos aplicaciones 

de la misma forma de la prueba psicológica, separado por un periodo de tiempo 

(Brown, 1960). 
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Si Ja correlación entre los resultados de las distintas aplicaciones es altamente positiva, 

el instrumento será confiable. (Hernández, Fernández y Baptista, 1991). 

111.3.3.1.2 COEFICIENTE DE EQUIVALENCIA (formas paralelas) 

El 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 confiabihdad se calcula como 

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

111.3.3.1.3 COEFICIENTE DE CONSISTENCIA INTERNA 

Para calcular la cons"rstencla interna de una prueba existen varios procedimientos: a) 

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

A) MÉTODO DE MITADES 

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

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

paralelos; las calificaciones de ambas son comparadas. 
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La división 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 forn,a es la divts1ón al azar la cual se utiliza cuando los reactivos de la 

prueba son homogéneos y no tienen un orden de dificultad. 

El coeficiente de correlación obtenido 1nd1ca 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 deberá ser corregido por medio de la fórmula de Spearrnan Brown. 

B) COEFICIENTE DE KUOER-RICHAROSON 

Para estimar la consistencia interna de los reactivos Kuder y Richard son en 1937, 

elaboraron varias fórmulas siendo la más utiltzada la KR20 (Brown. 1980). 

KR20 es el coeficiente de consistencia interna que da la mejor medida de confiabilidad 

expresada como la correlación entre test paralelos al azar (Magnusson. 1969). El 

cálculo de esta requiere de una sola aplicación y se basa en el examen de las 

respuestas correctas y los fracasos para cada reactivo. así como de la desviación 

estándar de los puntajes su formula es: 

rtt= St2 Ss2 

n - 1 St2 
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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 el promedio de la correlación entre todos los reactivos que la 

conforman. 

El coeficiente Alpha es considerado como una de las mejores medidas de la 

homogeneidad de una prueb<:J. En este sentido, una prueba psicológica será más 

homogénea cuando la correlación entre los reactivos sea alta. (Alarcón, 1991) 

111.3.4 VALIDEZ 

La validez es, probablemente. la característica mas importante de un instrumento de 

medición y se define como '"el grado en que un test psicológico mide lo que realmente 

pretende medir" (Anastasi, 1978). 

Debe destacarse que no existe una única validez. La clasificación más importante de 

los tipos de validez es la que preparo un comité conjunto de las Asociaciones Estado 

Unidense de Psicologla e Investigación Educativa y el Consejo Nacional de Medición 

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

111.3.4.1 VALIDEZ DE CONTENIDO 

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

constituyen una muestra representativa del atributo o rasgo que pretenden rned1r. 

Para establecer la valLrleL de contenido se requiere def1n1r con e-.::rlr::t1tud PI 

con1porta1niento ;:=i rncdir e 1nclu1r en las pruebas, una 1nuestra representativa de los 

indicadores relev7lntcs de esta 

La validez de contenido consiste csenc1almente en el 1uic10 esto significa que cada 

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

propiedad que se este midiendo (Kerl1nger, 1988) 

111.3.4.2 VALIDEZ DE CRITERIO 

La validez de entena o empírica se refiere a la eficacia con que un test predice ta 

conducta del 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 ser"lalar que dentro de Ja validez de criterio se encuentra la validez predictiva de 

un test, es utilizada cuando desearnos predecir las posiciones de los mdividuos sobre 

una distribución. Los tests predicen cierto resultado después de un tiempo dado, son 

test usados en orientación vocacional y en la selección y clas1f1cRción de los individuos 

para propósitos 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 cuestión 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). 

111.3.4.3 VALIDEZ DE CONSTRUCTO 

La validez de constructo se lleva a cabo mediante una acumulación de evidencias 

respecto al rasgo que mide realmente la prueba (Brown, 1980). La validez de 

constructo se enfoca en la definición del rasgo medido por la prueba psicológica o sea 

en la cap.~cidad de la prueba para proporcionar información relativa a la muestra del 

rasgo (Brown, 1980). 
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La validez de constructo es uno de los procesos cientificos más significativa de la 

teoría moderna de la medición. Es un progreso significativo, por que vincula las 

nociones y prácticas psicornétricas con las nociones teóricas: su interés suele 

centrarse más en tas propiedades que están siendo medidas que en la prueba 

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

debe tratar de validar la teoría que fundamente la prueba (KerHnger, 1988) 

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

empleados en el método cientifico ya que incluyen formulación de h1pótes1s, 

observación del fenómeno, recolección de datos y aceptación o rechazo de las 

hipótesis. 
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CAPITULO IV METODO 

IV.1 .MÉTODO. 

En el proceso de construcción y validación de la escala de Satisfacción Laboral en el 

Ámbito Académico (ESLAA). se llevo a cabo una serie de procedimientos que serán 

especificados a continuación. 

Vl.2 PLANTEAMIENTO Y JUSTIFICACIÓN DEL PROBLEMA 

Planteamiento del Problema 

Durante los últimos años se ha incrementado el número de personas que requie.-en 

.-ea1izar actividades remuneradas, dentro de la industria, instituciones y en cualquier 

ambiente laboral, por lo que cada vez es més necesaria la evaluación de las 

condiciones flsicas y psicológicas bajo las cuales desempet"lan sus actividades, dicha 

evaluación requiere de instrumentos debidamente construidos y estandarizados para 

un tipo especifico de población. 
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Justificación del Problema 

Tomando en cuenta la importancia que tiene la UNAM en el pais como la máxima 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 liltente la importancia de evaluar la Satisfacción Laboral de los 

maestros de esta institución ya que no solo repercute en el crecimiento intelectual de 

trabajador, si no en la calidad del trabajo que realiza, en los beneficios económicos 

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

el pais. 

IV.3 OBJETIVO 

El objetivo de la presente investigación es la construcción de una escala que evalúe la 

actitud de satisfacción laboral en el personal docente de la UNAM. 

HIPÓTESIS 

Hipótesis de Trabajo: La Satisfacción Laboral en el Ámbito Académico, puede ser 

medida través de la Escala (ESLAA). 
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H1. La Escala ESL.AA es estadísticamente confiable 

Ho. La Escala ESLAA no es estadísticamente confiable 

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

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

IV.4 VARIABLES 

Variables Independientes 

Sexo 

Edad 

Nombramiento 

Facultad o Dependencia 

Variable Dependiente 

Satisfacción Laboral 

IV.5 DEFINICIÓN CONCEPTUAL DE VARIABLES 

Debido a la naturaleza de la investigación, las variables utilizadas serán de carácter 

atributivo, ya que no se tendrá un control sobre ellas, sin embargo, su presencia se 

considera importante para el análisis de los resultados. 

Sexo: Define las caracteristicas anatómicas y fisiológicas de un individuo. Se clasifican 

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

que el individuo conteste esta escala.(Alvarade10.1996) 

Nombramientos: Es la categoria que se le da al 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 área y que realizan 

tareas especificas y sistemáticas de los programas académicos o de servicio técnico 

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

Ayudantes: Son aquellos que auxilian a los profesores; a los investigadores y a los 

técnicos académicos en sus labores; la ayudantía debe capacitar al personal para el 

desempeño de función docente o de investigación. 

Profesores Investigadores Ordinario de Asignatura: Tienen a su cargo las labores 

permanentes de docencia e investigación. 

Los profesores ordinarios podrán ser de asignatura con las siguientes categorías: 

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

Facultad o Dependencia: Es aquella Institución en donde el profesor imparte catedra a 

nivel Licenciatura o Posgrado . las cuales son: 

1.- Facultad de Filosofia y Letras 

11.- Facultad de Ciencias 

llL- Facultad de Derecho 

IV.- Facultad de Ciencias Políticas Y Sociales 

V.- Facultad de Economía 

VL- Facultad de Contaduría y Administración 

VII.- Escuela Nacional de Trabajo Social 

VIII.- Facultad de Medicina 

IX.- Facultad de Odontologla 

X.- Facultad de Medicina Veterinaria y Zootecnia 

XL- Facultad de lngenierla 

XII.- Facultad de Quimica 

XIII.- Facultad de Psicologfa 

XIV.- Facultad de Arquitectura 
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Satisfacción laboral: Comprende los aspectos intrínsecos y extrinsecos de los 

profesores, actitudes hacia factores específicos tales como el arnbiente del trabajo, 

supervisión, sueldo y prestaciones; es un estado o reacción positiva de carácter 

emocional (agrado). respecto de un factor (trabajo) externo al individuo como resultado 

de su relación con el medio 

Se propone obtener un instrumento sobre Satisfacción laboral con la siguientes 

dimensiones: 

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

o herramientas que el profesor utiliza durante su labor docente. 

Sueldo: Es el grado de satisfacción que el profesor exhibe en relación al salario Y 

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

Relación con Compañeros: Se refiere a que tan agradable le resulta al profesor las 

relaciones que establece con sus compañeros de trabajo 

Relación con ta Institución: Se refiere al grado de satisfacción que exhibe el sujeto 

en relación a la institución en la cual desempefla su labor académica. 
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Relación 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 satisfacción que exhibe el docente ante 

las oportunidades de desarrollo profesional en los ámbitos de investigación, 

intercambio y posgrado que su institución le brtnda. 

IV.6 DEFINICIÓN OPERACIONAL DE VARIABLES 

Las variables sexo· mascuhno o femenino. edad:entre 24 y 66 af'los. nombramiento y 

facultad serán definidas por las respuestas que los profesores proporcionan en la 

sección de datos personales incluida en la escala. 

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

ESLAA. 

IV.7 MUESTRA 

Muestra no probabilistica por cuota; en esta investigación se llevaron acabo 4 fases; en 

relación a la primera fase se entrevistaron a un total de 162 profesores. En la fase 2 se 

realizo un análisis de contenido, con la ayuda de 1 O profesores expertos en la 

construcción de escalas. 
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En la fase 3 se aplicó la primera versión de la escala ESLAA a 60 profesores elegidos 

aleatoriamente que laboran en Ciudad Universitaria.cliyas edades fluctuan entre 24 -

66 años y con nombramientos de: Técnico Académico. Ayudantes. y Profesores 

Ordinarios de Asignatura e Investigadores. En la fase 4 la muestra quedo constituida 

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

IV.8 TIPO DE ESTUDIO 

Es un estudio exploratorio, prospectivo cuasi- experimental y exposfacto. 

Es un estudio de carácter exploratorio ya que hasta donde se conoce no sea 

desarrollado en nuestro pais una escala válida y confiable para medir satisfacción 

laboral en el ámbito académico. 

Prospectivo debido a que la información se recopiló de acuerdo a los criterios de la 

investigación y después de la planeación 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 realidad. Este tipo 

de investigación observa fenómenos tal y como se dan en su contexto natural, para 

después analizarlos.(Hemández. Fernández y Baptista. 1991) 
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IV.9 DISEÑO 

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

de sujetos extraídos de la población determinada anteriormente. 

PROCEDIMIENTO 

FASE 1 

La primera fase consistió en la realización de una encuesta de opinión a través de un 

cuestionario de ocho preguntas abiertas (ver anexo 1). al 1°/o de la población total de 

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

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

Arqu1lectura 12 

Ciencias 18 

Ciencias P y S 13 

Contadurfa y Adm 13 

Derecho 11 

Economfa 9 

Filosofla y Letras 12 

lngenlerla 23 

Medicina 10 

Veterinana 10 

Odontologla 10 

Psicologia 9 

Qufmica 12 

Total 162 
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FASE2 

Se realizó un análisis de contenido con las .-espuestas que los profesores dieron en la 

encuesta, posteriormente se creó un banco de reactivos los cuales constituian la 

primera versión 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 construcción de instrumentos de medición, a fin de solicitar su 

cooperación en la revisión de los reactivos; con la finalidad de que la escala cumpliera 

con los requisitos que debe contener un instrumento ps1colog1co de este tipo. 

posteriormente se realizaron las correcc1ones y se amplio la escala. de acuerdo a la 

recomendaciones sugeridas por los expertos con las siguientes caracterlst1cas 

principales: ( Anexo ·2 ) 

1.- Cada dimensión tenia 18 y 20 

reactivos. 

2 .- La mitad de los reactivos de cada 

dimensión eran a favor de la misma y los 

restantes eran en contra. 

3.- Los reactivos tenian un máximo de 20 

palabras. 

4.- Se evitaron al máximo los adjetivos de 

negación. 

r-TÑCRE~.ÍÉNTO DE REA.CT1vos· g 

140 

120 

100 

80 

60 

40 
20_1.11--~~--1aa~~~~-J 

o.¡.1111 .................. ........ 
l•.Vers. 

7) 



l.. 1\l'l / l ll.1 l I\' r-11 1lllH1 

En la versión final quedo constituida por 123 reactivos distribuidos en /as G 

dimensiones propuestns· Condiciones ele Trabajo· 21 rPnct1vos. Sueldo: 20 1eactivos, 

Relación con compailcr-os· 19 rc.,ct1vos. Relación con la institución 21 reactivos. 

Relación con alu1nnos. 21 reactivos, Dcsar-r-ollo Pr-ofcsional 21 1eact1vos 

FASE 3 

D.RA 
17 .07'~~ 

D.OP 
17.07'~0 

D.CT 
17.07% 

Durante las fase 3 se decidió probar la esenia constituid<::t por 123 reactivos. en un 

grupo piloto de 60 profeso1es que laboran en Ciudad Universitaria. cuyas edades 

fluctúan en'.re los 30 y 50 afias, b esenia se aplrcó a los p1ofeso1es de 1nanera 

individual en la facultad donde imparten clase. Antes de irnciar 1<1 aplicación se 

explicaba a los profesores lo siguiente· esléHTlOS 1edl1zando la construcción de una 

Escala de Satisfacción Laboral en el An1b1to /\cadé1n1co, para lo cual les pcdunos su 

valiosa cooperación contestando Id siguiente escala de acuerdo a las instrucciones" 
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Si accedlan a participar se les entregaba la escala y se les indicaba que no habia 

tiempo limite para contestarla. (Ver Anexo 3) 

ANÁLISIS ESTADISTICO 

Con base a los datos recabados en el estudio piloto se realizó un analisis de reactivo 

para obtener el poder discnminativos de estos, mediante la correlación de cada 

reactivo con el puntaje total de la escala .. 

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

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

dimensión del concepto satisfacción laboral (Nunally, 1995). 

Para el tratamiento estadist1co se utilizó el paquete para las ciencias sociales (SPSS, 

para windows95) 
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Tabla 2 Resultados del Análisis Discriminativo del ensayo piloto 

' 
nnn•• 

f---~--+------"'"'-•--~-____,, __ Q< •• 

"">-~··--+---~~---1---~~--< 

,. ·-- .. .. 
'" 12.1Q•• .. nn •• 

,, oc. " llQn•• <n 

,, 
" " ,. 

'"' " 
,,, 

" ., •.. 
'" .. , .. ..... 
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FASE4 

CAPITULO IV ME IODO 

1---~'"--+--~'°+-'__,f---~--+-~~---l----"''"-"---l--"'-'c"---I 
.__..._ _ _,__-""'~--'f---~--·-----®..1.:__"____ _______l!U_---+---"'"---1 
f--~--1---~~~--if---,,..--+---'~~---l---'il4_______ ~.ruu.:..:....__ 

f--º'---+--~=---1f---""---t--"i~-~--1os____L--co~ 
f---""-"'--+--""'--J---""''-----!--'IZ'""---!f---..105..___ __ ,___~ ""'L''--i-j 

f--~""--+--'u"~'-1----'•~"--+--~""wº~··--l---~·n,7~~-00_i::___ 

1--~"--+-~~-1--~"---•-~~--+------1!lB__~¡_________LJ_}____ 

1---=--+--'"'=--+---•~--<--=~-l'---"'"'"--'-__fij_'.1 __ 
1--=---+---""'~-f---~~--+---"'"'-"---l--~·uo___+--"~""'---J 
f--~--!----""'C---~--~"'-----1-----""'--1---'-'-L..__---'.LL---J 
f--'"'---/----1>"---l--""--ºº--f---'"'-L----!-----'ll--~~Ozi.::....___ 
f--..... ··--1---==-__,f----"ª~ ~aa::_ ___ ____uJ..__ ___ !J~ 

1---=-··--1---==---1>---~º;''-- ~-- __ --1.1A_____ .. -----------l!IQ.____ 
1---~"--+--~·~··--+--~ª~ •~7 L......-.11-5.____ ------1l1t~ 
1---~··--+--~+---if---~---4-~•~---l--~lli___-----"LJi.__ 

>--~~-+--~ :.º.º:: '-----::--- ~~~: ... - ~~----'-----'""'---

•• Reactivos aceptados 

Durante esta fase se aplicó la escala en su versión 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 RESULTA DOS 

ANALISIS DE LA MUESTRA 

La muestra final estuvo conformada por 

350 profesores; de los cuales 202 eran 

hombres y 148 mujeres. 

La edad de los profesores se distribuyó en 

el intervalo de edades de 24-66 anos. En 

donde se obse1va que el grupo de edad 

predominante es el de 42 y 45 años 

(media de 41. 79 años) 
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ESTA 
~ALll 

TESIS 
DE lA 

NO DEBE. 
BIBLIOTECA 

1_··\l'IJ\!l11Vf<1Slil r1\l>OS 

En relación al nombramiento de los 

60 
profesores de la muestra se encuentran. 

que estos son en su mayoria profesor 
40 

Investigador Ordinario de Carrera 
30 

Asociado, Profesor Ordinario De 
20 

Asignatura Interino "A" Y Técnicos 10 

Administrativos respectivamente. o 
< ~ ~ ~ < .. 
~ - :;:¡ 

~ ;: ~ g ~ 2 ?.. ~ ~ 

"Técnico Académico '"Profe~or Ord1nano de AJ1gnntur;:i Onf1n1!1vo 

.. Ayudantes AB 

"Profesor Ordinario de Asignatura Interino . A B Profesor lnveshgador Ordinario du Carrera Asociados A 

BC 

'"Profesor Investigador Ordinario de Canora Tilular A B C 
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En lo referente a las facultades de 

procedencia de los profesores se puede 

observar que se realizaron un mayor 

número de aplicaciones en aquellas que 

tenían una población de profesores más 

elevadas 

ANALISIS ESTAOISTICO 

Análisis de consistencia interna 

CAl'ITlJl.O V HFSlfl.TAl>OS 

'--~~~~~~~~~~~~~~~~--' 

Determinar la consistencia o uniformidad de la prueba fue un aspecto que 

consideramos necesario. Para ello, se aplicó el análisis estadist1co alfa de Cronbach a 

los 70 reactivos de la escala final que integran la última versión de la escala, así como 

a cada una de las dimensiones que la conformaban: Relación con Alumnos, Relación 

con compañeros. Relación con la Institución. Condiciones de Trabajo, Desarrollo 

Profesional y Sueldo. 

La escala ESLAA en su totalidad, obtuvo un coeficiente de consistencia interna de 

.9320, lo cual indica que es confiable. además, este nivel de consistencia interna 

muestra que los reactivos se encuentran intercorrelacionados. 

80 



CAPITULO V RESULTADOS 

Por otra parte, en la Tabla 3 se presentan los resultados del análisis de 

consistencia interna realizado para cada dimensión de satisfacción laboral. En 

ella se puede observar que la dimensión de Relación con Alumnos obtuvo un 

alpha de .6433, y Relación con compañeros .7414 y Relación con la Institución 

.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 Relación con Compañeros , RP-lación 

con la Institución y Desarrollo Profesional. 

Tabla 3 Coeficientes de consistencia interna de las dimensiones que incluye 

ESLAA . 

R con Campaneros . 7414 

R con la Institución .7454 

Condiciones de Trabajo .6752 

Desarrollo Profesional .8374 

Sueldo -.0405 
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Validez 

Los resultados de la aplicación de la vers_ión final de la escala de satisfacción laboral, 

fueron analizados mediante un análisis factorial de cornr>onentes principales y con 

rotación varimax 

Las caracteristicas seflaladas para el análisis factorial, se determinaron con la 

finalidad de ignorar factores únicos y maximizar la varianza existente entre cada uno de 

los factores extraídos 

Dicho análisis identifico 6 factores iniciales con valores Eigen superiores a 2 y que 

representaban el 40.4º/o de la varianza total. Estos 6 factores elegidos agrupaban 43 

reactivos Tabla 4. 

Tabla 4 

5 factores iniciales de la escala ESLAA 

~~~~""-~'o vr.",. ;~~-
14.41671 20.6 20.6 

3 87860 55 26.1 

3 07209 

2.53495 34 1 

2 29833 334 37 4 

2 11171 

Conlo se puede observar en la tabla 5. do los 70 reactivos que contiene la escala ESLAA • en el 

factor 1 se obtuvieron 13 reactivos, en el factor 2 9 ..-eactlvos, factor3 9 ..-eactlvos. facto..-4 6 . ..-eac. 
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factorS 11 reactivos y en el factor 6 5 reactivos. Además puede observarse que los siguientes 

reactivos presentan carga en más do un factor: R22, R29, R39, R45, R48. R51. R57, R59, R61, R64. 

Tabla 5 

Anahs1s factoróal do ESLAA 

,-. ,,.,,_~...; ~°"'''- .• actor1 Faclor2.' uc Ql">'Ol· iilctór4 " aolorS 4tctar6 

'". ¡..::z···· 
·~TO!Hl 

R4""" 

Rs•••• 

1:;:0··· 

1.:17!'1~ 

R10 .... 

f:;:11·· 
H 12 ...... 

R13••·•• 

H15""" 
R16"" 

R17" 
1~1a··--

R21"""" 
R22° 0

•••• 30465 !32..'D;> 

K23" 
R24"" 

53647 
R25"""" 44951 
R27" 75883 

30ú62 
R:10H••• 34254 

37765 

.33"" 622!>1 
34• 48141 

35009 

37 
38"" 76546 

32558 49740 

R.< 
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,ne-toro; 

70157 

R45 ... 33-171 310~11 

R46"""" :\0977 

:wort. 3.'•>11 
f>U4~i:I 

R56""" 338fi0 
5qo 13 '.\5703 

R58"" 

670f>.4 
f'-1:60" 3261A 
R61""""" 391~·, 52:M~3 

f'-1:62º" 

5!:>065 
3fi728 31938 

R67º"" 63734 
RG8º"•• '.'.'.3585 
R69""" 323!ol7 
lf'(70°····-

·Re1 .. c1on con Alunu105o 

""Rel;:lc16n con Compañeros 

'"º"He!acion con l.i ln,;.t1tuc1on 

~···condic1ones de Trab:iJO 

····•oesarrollo Profe!'óion;:il 

••···•sueldo 
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Discusión y Conclusiones 

Esta investigación tuvo corno objetivo principal crear un instrumento válido y 

confiable para evaluar la satisfacción laboral en el ámbito académico. 

A continuación se describe la forma en que fueron alcanzado algunos puntos. 

- Es posible afirmar que ESLAA en su versión final es significativamente 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 dimensión de Relación 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 satisfacción laboral. Lo anterior se basa en el 

hecho de que: 

1) Estaban basadas en un dominio de contenido bien definido 

(Nunnally, 1995). 

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

expertos en materia de construcción de escalas. 
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3) Presentaban un nivel 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 circunstancial sobre 

la validez de contenido 

- Los resultados obtenidos a través del an811sis factorial, indican que ESLAA no 

posee validez de constructo, ya que alm cuando presenta 

multidimensionalidad propuesta, su estructura factorial solo explica el 40.4o/o de la 

varianza ; en lo que respecta a la forma como se agruparon los reactivos en los 6 

factores encontramos que, en los factores: 1 ,5 y 6 están contenidos reactivos que 

en su mayoría se refieren a aspectos internos de la satisfacción 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 mayoría a Jos aspectos externos de la satisfacción. es 

decir aspectos que están fuera de la impartición de cátedra y que además dado su 

carácter de negación, hablan de la influencia negativa que ejercen sobre la 

satisfacción laboral. 

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

en donde afirma que existen factores intrínsecos y extrinsecos del trabajo. 

•• 
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Es necesario resaltar que los resultados del análisis factorial deben considerarse 

como preliminares, ya que el contenido de los reactivos fue construido de una 

manera empírica. 

Tomando en cuenta lo anterior se acepta la hipótesis de trabajo 1 , que afirma que 

la ESLAA es confiable. En lo que se refiere a la hipótesis 2 que afmna que la 

escala ESLAA es válida, se rechaza, por lo tanto la sat1sfacc1ón laboral 

profesores universitarios no puede ser valorada a través de escala ESLA/\. 

De acuerdo a los resultados de la muestra final, se puede apreciar que gran parte 

de los sujetos pertenecian al género masculino en su rnayoria presentaban una 

edad entre 35 y 45 años, la mayor parte de ellos provenian de las facultades de 

Ingeniería , Ciencias Filosofia y Letras, Quirnica. Derecho y Med1c1na En su 

mayoría los profesores tenian la categoría de asignatura 

En primer lugar • es importante resaltar que el porcentaje de hombres. y mujeres 

era casi el mismo , esto se debe a que; hoy en dia la mu¡er se desernpefla a la par 

del hombre en casi todos los ámbitos laborales 

En lo que respecta a la facultad de ~rocedenc1a, aumentaba el número de 

profesores de acuerdo a la población estudiantil la cual determina la mayor o 

menor demanda de personal docente 
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En lo que respecta a la edad de los profesores y de nombramiento están 

altamente correlacionadas, ya que debido a que el mayor número 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 la Universidad a sus 

profesores, quienes a medida que aumentan el tiempo como profesores y elevan 

su desempeño alcanzan las siguientes categorias institucionales dentro de la 

organización del personal académico universitario. 
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Sugerencias y Limitaciones 

A lo largo del desarrollo de este estudio, nos encontrarnos con diversas 

limitaciones En prin1er lugar. el acceso a la información de satisfacción laboral en 

el ámbito acadén11co fue dificil, debido a que en nuestro país no se han 

desarr-ollado 1nvestigac1ones a este respecto, por lo cual recun1n1os a los medios 

electrónicos para obtener la inforn1ación, la cual es rnuy vnriada pero requiere un 

mayor desarrollo en 1nvest1gaciones de sat1sfacc1ón laboral en profesores 

Universitarios. 

Debido a las dificultades para encontrar profesores que pudieran brindar el tiempo 

suficiente para aplicar personalrnente la escala. se tuvo que recurrir a la 

autoaplicación, lo que Lle éllguna manera restaba la posibilidad de controlar 

variables como. distracción. falta d~ espontaneidad en las respuestas y también 

pérdida de cuestionanos ni ser imposible localizar a los profesores. Por tal n1ot1vo 

se recomienda que 1a escala sea aphcada contando con el apoyo de dlíectivos 

que permita concentrar a los docentes durante la aphcación, con la finalidad de 

obtener una estructura factorial mejor distribuida, que en este caso, por ser un 

estudió de caracter exploratorio. no se logro 
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Es recomendable que para estudios ulteriores, se investigue aún mas el papel que 

juega el factor sueldo en la satisfacción del profesor el cual por su complejidad fue 

dificil explicar de forma estadlstica. 

Por otra parte, se considera fundamenta~ para continuar con esta linea de 

investigación, realizar estudios comparativos entre categoria y facultad de 

procedencia de los profesores, utilizando este instrumento confiable y válido, lo 

cual representa la principal aportación de esta investigación; 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 satisfacción laboral. 
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ANEXOS 



ANEXO 1 

ENCUESTA DE OPINIÓN 

El presente estudio tiene como objetivo la construcción de una escala de satisfacción 
laboral a partir de una muestra repoest!ntativa del personal académico de la UNAM. 

La construcción de dicho instrumento ::.e iniciara a partir de una encuesta de opinión de los 
académicos que se encuentra labornndo en Ciudad Universitaria por lo cual soltcitamos su 
valiosa cooperación al responder las siguientes preguntas que tiene como objetivo recabar 
los aspectos mas importantes dt! su satisfacción laboral dentro del ámbito académico. 

Este cuestionario será anónimo y no le tomara mas de S minutos el .-esponderlo. 

GRACIAS POR SU COOPERACIÓN 

Nonn 



ETISFACCIO.N LABORAL 1 
ENCUESTA 

1.- ¿Que entiende usted por s.ati.'>facciún lal>oral dentro 
del ;.írnbito acadé1nico? 

2.- ¿Que necesita para sentirse satisfecho (a) dentro de 
su labor académic:1"'! (J\'lcncionc por lo ntcnos 
cuatro) 

3 .. - ¿De las necesidades que acaba de- n1cncionar cual 
considera que es la más in1portantc? 



4.-¿ Por que? 

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

6.- ¿ Por que? 

7.- Escriba 1 O adjetivos relacionados con la satisfacción laboral 
en el ámbito académico., según su punto de vista. 



Comentarios 

Que mas podría usted decir con respecto a la 
satisfacción laboral dentro del ámbito académico 

Sexo: l\1 F Edad: ____ _ 

Facultad! Categoria: 
No. de horas clases por semana: ____ _ 



ANEXO 2 

SATISFACCIÓN LABORAL EN EL ÁMBITO ACADÉMICO 

El propósito de la presente invest1gac1ón es construir una escala de Sdt1sfacc1ón laboral 
en el ámbito académico. 

La primera fase consistió en realizar und encuesta en las catorce facultades que 
conforman Ciudad Universitaria, para lo cual se aplicó un cuestionario con ocho 
reactivo, que pretendian conocer las dimensiones que conforman la sat1sfacción 
laboral en los profesores. 

Posteriormente se rea\lz6 un analls1s de contenido de los cuestionarios y como 
resultado se obtuvieron cada uno de los reactivos que conforn1an esta escala 

En la siguiente fase se reqwere la validación por Jueces. para lo cual solicitamos su 
valiosa participación corno Juez de la escala. 

La escala trata d~ rned1r las s1ywentes d1mens1ones 

Condiciones de Trabajo: Es el grado de sat1sfacc1ón del medio ambiente y materiales 
o herramientas que el profesor utiliza durante su labor docente 

Sueldo: Es el grado de satisfacción que el profesor exhibe en relación al salario y 
prestacíones que percíbe en el lugar donde desempefla su labor académica. 

Relación con Compañeros: Se refiere a que tan agradable le resulta al profesor las 
relaciones que establece con sus campaneros de trabajo 

Relación con la Institución: Se refiere al grado de satisfacción que exhibe el sujeto 
en relación a la institución en la cual desempetía su labor académica. 

Relación 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 satisfacción que exhibe el docente ante 
las oportunidades de desarrollo profesional en los ámbitos de investigación, 
intercambio y posgrado que su institución le brinda. 



INSTRUCCIONES 

De lado derecho de cada reactivo encontrara usted cinco lineas. 

En la primera linea deberá escribir; si, cuando considere que el reactivo mide 
satisfacción laboral en el ámbito académico y un; no. si considera que no la mide. 

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

Condiciones de Trabajo: CT 
Sueldo: S 
Relación con Compañeros: RC 
Relación con la Institución: RI 
Relación con los Alumnos: RA 
Desarrollo Profesional· DP 

En la tercera linea deberá escribir un signo positivo (+}. si usted considera que el 
reactivo esta a favor de la dimensión y un signo negatrvo (-) si el reactivo esta 
contra de la dimensión. 

Por ultimo en la cuarta linea le solicitamos escriba el componente en el cual 
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.* Incluye las emociones o sentimientos ligados con el ob1eto de 
la actitud. CA 

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

GRACIAS POR SU COOPERACIÓN 

ATENTAMENTE: 

Dora María Aramburo Rodrlguei Maritza Mejía Chávez 

Norma Angélica Malina Rosales 
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SATISFACCIÓN LABORAL EN EL ÁMBITO ACADÉMICO 

1.-E& Importante para el profesor sel reconocido por la 
lnstituaon en la que se imparten clases 

2.-EI olumno debe reconocur la l<otbor del m<.1t:~tro 

3 -Las clat.es deben ser 1n1part1das en instalaciones 
adecuadas 

4.-Una clase puede ser 1n1part1da en c0nd1cooru.H, li~·•C«s 

no adecuadas 

5 -El intercambio acad.,moco ci:. 1n1presc1nd1ble 

6.- El apoyo f1n.i.ncicno f.>~ d<~lcrn1111;mt'-' P'-''•' reHlll'i-if 
proyuctos de invcsl1guc1on 

7.-Una rurnunerac16n adecuada pcrrrntc tuner rnayor 
inlerés en la realización do otras 1.-.borcs acadllrnicas 

8.-Una de las funciones pnnc1p<Jles del profesor o~ la 
formación de buonos profus1on1stas 

9.- En fa ac11v1dad docente debe ex1st•r lltH.~rt.ld tle 
catedra 

1 O -El ser dornas1ado teórico no lunciorm en el amh1to 
profes1onHI 

11.-Es 1mpor1ante para un profesor tenur I;;~ certeza de 
conservar su pue,..lo denllo de 1.-ma insllluc16n 

12 - En todo ambiento acadén11co debe existir respeto 
entre compe.-.orol!. y alun1nos 

13.- Le octual1zac1ón de conocimmntos de los profesores 
pe1mite estar a la vanguardia en el 1rabaJO r.cadémico 

14.- Los conocim1enlos Que bnnda un profosor a sus 
alumnos deben ser actuales 

15- Un trabajo agradable y remuner<'!do da como 
resultado la sat1sfac;c16n laboral 

16.- La remuneración adecuada os una condición para el 
desarr-ollo de une buena catedra 
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17.- Contar con una comumcC1c16n oplm1a entre profesor 
y alumno fac111!a el dt.lSE•n1pei'io de las flincoone.s 

18 - El profesor debe l<o'ner P"'"'P<.·Cl•v.ot he1c1a el luhHO 
dontro de l<'I 111shluc1on 

19 -La <1c:hi.1h .. <•C:1(1n dul profu::.or P~ l.i furrna dt.­
manlenerse rnotrvado 

20 - La c,.Jhrldd y la lrd,,,ccndencta en la mves.1tgac16n 
son aspecto5 qun sat1sl.J<:t:n d un profo"c>or 

21.- Do;.be ex1~t1r lcJ co!.-lborac1on entre profesores 

22 - El ¡ .. lfol,· .• or r.:-quo0ic CLHlldr con u1g1o~;os apropmdos 
y eslalJlt;s 

23 -El proft.J~;or r._,qu1t'1~· dhHlH>os n1e¡or suteccoonado"S y 
preparcidos 

24.- La proy~cc1on prolü~.1onal del proh .. :sor da sonlido a 
la ox1stenc1a 1nd1v1du<1I 

25 - Cs 1r11p.:irt,1n1.., e! •t:::.u11CJ<..orn1ento de !a l.:tbor 
ncadén11c.:t desenipt..tr'IJ\la por el p1orc~or 

26.- El rec.;onoc1rn1cn10 es lH1d fuHnte de n1otrvac16n para 
el profpsor 

27 - La cloc:cnc1a sat1sfdce l<t neces1d,11.J de proyectar y 

28- El 1rnpmtir cl<•ses lt1 <Ja lellc1d<1d al p1 ofesor 

29.-E1 impartir clases brinda lit oporlumdad de progresar 
y e1,11lar ustancam1ento de conocom•entos 

30 - El cump1om1so del profesor es rcah.;;:ar su rnayor 
esfuoí7o p,ua t;l cun1pl1m1ento de i.~s metas cducat11,1as 
tra.;N•das 
31.- Es imporlante que un salan de clasos se encuenlrc 
en cond1c1ones ópllnias de l1mp1eza 

32 - La re!flbl1c1ón económica pcrrmto desempeflar la 
labor académica 

33.- ta adquisición do conoc1m1enlos por parte del 
alumno resulla satisfactorio par<"' el profesor 

34.- Se reqmcrc la evaluación conslante a los alumnos 
para elaborur programas adecuados 

35.- Ouo exrsta dofin1hv1dad en el puesto. da segundad 
al profesor 

36.- El reconocimiento por parte de las autoridades es 
importante para el prolesor 

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

38.- E6 sahsfaclorio para el profesor ser capaz de 
superar la carencia de recursos fls1cos 
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39.- Para profesores altamente experirnontados resulta 
poco alracl1vo el 1n1pnrt1r clases 

40 - Un sueldo b<J10 causa en el profesor una ba1a 
autocstin1a 

41.- Un grupo nurneros.o do alun1nos provoca una n1t..tnor 
efic1enc1a en cil aprcnd1za¡e 

42.- El Cx1!0 en el lrub<tJ<~ depende de h;:1ccr l¡¡s cosas 
bren 

43.- El reconoc1n11c11\o du lot. cnmpa!"le10~ profesores es 
1nlrascend..,nt.:. parn un buen dt!:..<Hnpnño r.c::.adl'rn1co 

-44.- Es ncccsa110 contar cvn un ayudarH._.. 

46.- El alurnno es cJI f¡•ctor n1"~ m1porta11tu en la 
achV•dad del rirofc<;or 

46.- Los <•poyo:. 111at11l1c1onal.:-~• fortalec.-.n 
sustanc1aln1onte al profc¡,or 

49 - Lél labor docente provoca s.it1sfacc1ón personal en el 
profesor 

50 - Es sahsf~ictor•o que la Ur11vers1dad 0101gue libertad 
al prolcso1 Cll la 1e.:-tli~ac1ón de proyeCI05 de 
1nvent1gac16n 

51 - En la docencia dt<be eslar presente el amor y el 
respeto hacia ¡.I rr11sn10 y "' tos derntts 

52 - La sat1sfHcc1on lnt101al en el úmhilo ncodem1co es la 
autorrealizac1ón 

53 - La \at>or académica debe sor c1crc1da con 
convicción y completo desapego a la retr1buc1ón 
econó1111c.a 

fo4 - La Ohüni.:m de l.:i s<.J11sf;_1i.:c10n pcr,.on;.il de l•ll 
p,.,..,fcsot ""'la hlln~~•rn~~•1><• d<~ cunClnrrnen!o~~ 

5!", - l;c1 rcn.,unnr.v.,.~,n 1n¡.J,.!,1 d•-~ !01 labrJr duc.-:nle 1n1plde: 
Id s~•t1sfacc..1on t<1hr•r;,1 
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56 ·El apoyo de 1a 1nst1111<.:1ém ofi mdospensable p.;:ird la 
.-eflhzaaón de la dol.:enc1J 

57 - Es 11nport;u11u para el profe~or t"ntot Id t;;crtu .. a do 
estar 1eal1.i:<Jn(IO ;;1190 ulil 

5B - El dosen1pu1""10 .:lc.1d<-·n11co por p.utu ct~, Lui; alL1mnos 
depr.nde do 1<1 c<>pac1ctr1d ll•,1 prq1 .. ~.01 par.o 1n<.1tivarlos 

60 Es n1<ls. S<tll"f..ic:torio el t1«l•n10 ~., c·><1s1e L111.1 
prepmac16n pudagon1ca cornplüt,o 

62 - Gu1<1r y apoy<H a los. a1LHTHl(J~• ;i la adqu1s1c16rl de 
conoc1m1nnln,:; ...,:; 11r..:~ ruan ~·'""facr1ó11 

63.· Los alun111""' 1 .. 111li•'-''' prupo•c•onan nprund1.i:a¡e a 
los profe<,,ores 

64 - La d1vo1>.1d...i<l etc 11l\»lru~¡a11\e:> e 1nqua•\Udtc'S da los 
alun1nos r.rl la cl<Jse son ~.it1stactonos pdr;:1 el prolosor 

66.- El n1aestro debo Pº"ºº' la capac1di1d de tr<onsrmt1r la 
en1oc16n quE! :f.1cnte por {]1 al1¡eto do estudio 

69.- La unr,¡crs1dad rupicst•nla un pape•\ pro1.-1gornsta en 
la sociedad 

70 .• Discus1an en el aula. t:n<pt!1imon1<1c1ón cin el 
lnboratorio y refle:iu6n en la b1Ul1otcca c:on!:-l1tuycn la 
labor central de cualquier canera prolc•s1ona1 
71.~ En el posgrado es donde n1e¡or se con¡ugan y 
articulan las funciones de docencia e "'"est1gac1ón 

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

73.-·EJuste la necesidad de crear n1as centros de 
investigaci6n 
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74.- La Universidad preparar a c1en1Hicos capaces d.:i 
participar en intercambio acadóm1co a nivel mundial 

75.- La invest1gac1ón es una l<trca fundamenlal para 
edificar un pais n1ós futtrte. prospe10 y más ¡usto 

76.- El contribuir en la fornrnc1on du nuevos recu1sos 
humanos que part1c1p;11i ton el dcs • .rrollu ch.•I p.1i» "'"' 
sat15factono para el profesor 

77.- La demanda de educac1on en iodo los niveles y 
actuah.zac16n prolcs1on,11, prop11;_1.in d d•~ei\o d•• nuevas 
formas educal1v<cH> 

78.- Los avanct>S P.dtJC::Jhvos d"bon purrmter el fac1I y el 
rápido acceso de lus conuc;in11unlns y de 1nfo<n1ac16n 

79 - La función de los profoso1es es cultivar las ciencias. 
dcsarrol1<1r lns nrtes, p1act1c.ar lil enscl'lan.rñ y desplegar 
la cultura 

80.- La necesidad de conoc1n11ento dobe ser un bien 
compan1do 

81.- La Universidad es el esp~c10 a tod<l 1doologia e 
ideas que F;epan somctt.?rso a l.'l cr111ca y <•! rigor 
1nteleclual 

82.- Es un pnv1l<;:y10 ser rnde!.tro 

83.· La doct?nc1a es ante lodo un asunto v11al y pas10nal 
además de intelectuol para 1of. prolH»ores 

84.- El profesor debe nulnrsl.i de Ju,,, dud.:•s no'ole•to¡,"'s y 
de la fresca 1ntu1c1on do sus a1urnnos 

85.· El doc~nte lan1b1en onen1"1. la!. 111qu1t.•!udes d~ 
aprendizaje \llsual de los hombres y la~ n1uieres 

86.- Es nucesa110 de,,,arrollar progrc1in,'l:; que relacionen 
la teoria y la practica 

87.- Un profesor debe prolesar 1a misma vocación por 
aprender y la misma devoción por enseriar a los alumno!i 

88.-. Un maestro comparto conoc1mienlos 
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89.- La necesidad del saber se sallsfaco al ensena,. 

90.- La Universidad bnnda una percepción del mundo 
real y una construcción del mundo ideal 
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ANEXO 3 

ESCALA DE SATISFACCIÓN LABORAL 

EN EL ÁMBITO ACADÉMICO 

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 círculo alrededor del numero que meJOr exprese 
su opinión. No huy rcspuestn5 corrcct.:is o incorrectas; hay puntos de vista diferentes. 

CONTESTE TODAS LAS AFIRMACIONES. 

GRACIAS. 



ESCALA DE SATISFACCIÓN LABORAL 
EN EL ÁMBITO ACADÉMICO 

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 el Lugar donde tmpart<.1 cla"""""· 
cuente con una buena •IL1n11nac1ón 

2 -Es 1nuy 1n1portanto qL1c (,/ ;;,i1un1no ro:cono.rr~"l nH l&ho1 1 
doc1'1nle 

3 -E:s unpoitnnt•-' tener l.:• c1 .. rtuz<1 u,, est¡u ro:al•Zdndo 1 
algo Ul•I p<'!ra lln rrtE:Jor ch~silrro!lo du J;¡ sociedad 

4 -Una renu111or,u:11..>11 lH1ccuad<1 rnc pc-rrn1le lcn•.H mayor 1 
inte1l-s en L:i r"'clh.l:.H.1Jfl dt> utr.J» l,ü,01e:.. ac.idern1c.-i 

5.-Es 1rnport.in1c tener un<1 rcl<1ción º"' respeto con mis 1 
con1pafle1os docen1cs 

6 -El c.:irecur de un...o C<>11n1mc;1c1611 ophm.::i con mis 1 
alumnos. d•hculté1n ul dtH-.arrol\o df! m1 cla>oe 

7 -Es .<1!1.unt•llte gr <tltf1c<111lé qlH.' !el Univer!>•dad me 1 
01orgue l1bert.id d"' cated•c1 

8.-Es llH-!IUVclrllC CC>nl.u COfl 111ob1\111fto l'n ul espacio l 
donde 1n1p<1rto rn1 cdtfldra 

9 -El rcconocirn•cnto de n11~ cot11p;.u•u.nos proh;sorcs es 1 
inlri\SCt!nd11nle p:oira un buen de»ernperlo aCéHl6n11co 

10 -Es importante len.:ir la cur1e.za di:'! est.11 realizando 1 
algo úli1 para un rnc;or desarrollo de la sociedad 

11 -El pape! que ¡ucga la Universidad en el des<1rtollo 1 
económico del pals, resulta 1ntrascendf'"nte en m• l;ibor 
con10 profe!>or 

12.- Mi labor acadórn1ca es c¡crc1da por conv1cc10n y 1 2 
cc.impleto desapego a la retnbuc10n económica 

13.- La de>concin es uno profestón como cualquier otra 2 



14.· Una rclac16n de confianza con nus campaneros 1 
resulta satisfactoria 

15.· Carece de importancia contar con ol <'.lpoyo do 1 
materiales aud1ov1~u;;iles al 1n1partir n11 caled•a 

16.· El tener un traha¡o boen run1•1ncr~1<.Ja da como 1 
resullado m1 snt1~f.1cc1ó11 l::iborill 

17 - Los conoc1n"'"'to,;. que brindo a n11!> ;:1lurnnos son 1 
vahdos dun1ro d.~1 C<Hllpo de u~tud10 qlu• unrh•rto 

18 • El 111terc,u11b10 ac<1dL·r111~-o c«r"ca ch~ 1111portanc:1~t 1 
para n1l 

19 -El reconoc1rn1enlo d., l¡¡ U111vur.,.1clnd a nu labor 1 
docente e~ un.i lu·~n\ .. c1., 1111 s.Jt1~faccoor> 

20 - Quo '-'><l»l<t clüf1rnttv1d;1cJ en E>l p11L'&I...> 111e <1a 1 
segu11c1ad 

21.- Al 1n1p<Hl1t "" cl;n><l es "•'C'-'~"''º qu.-:i vxosta un 1 
ospacio con <111nnr1:.,1an•--'" fi~·''·•'" dtJ .1ct1<!1du al nurn<)ro 
de ulu1nnos 

22 -Dentro dt..• n•t li<hor ncadC.n11ca c;it.,:;:.·e du ornportanc.11~ 1 
el conlnr con 1n~rt•sos uproµ1ado'°' y t.''e>ldl.oles 

23 -L~ ::.otl10,f<1,_.h.;i11'J '·P": 
rucono.i:can nu l.illur d1..1cente 

curnp.u\tJIOS 1 

24 - El 1r11p<H11r cl•1s&'°' rcpr~~"'"nta unct yr...Jn op,1rtunidacJ 1 
en n1i clc-s;:nro!lo !"'•""º"ª¡ 

25.-Carcct.~ du 1111portanc1~1 s.er rcr,nno.--;1do p1..1r l.i 1 
insh111c.16n en la que 1n1parto c:l;>:,rJ 

26 - Rcqll1ero illu11HJ(1;, (">l.ll('CGIOílildOS y 1 

pie parados. 

27.- El cnnt;11 Lun .-,spac•os rccn~•H•\.O;.. dc·nhu do !a 1 2 
Un1v.;i1 s1dad rne resulta 1nnccesar10 

21:l - Uno de 11115 pr1nc1palcs mturct.c~ ccu110 profesor es 1 
recibir un buen sueldo 

29.· Resulta 1ntrascen<tcnle contar con compañ+Jros <iuu 1 
poseen una trayectona ac.adén1 -:a n.:-conoc1da 

30.. Es n1ole,;.to quo los ó\Lumnos cues11oncn sin 1 
fundamentos. tos conocimientos que les br111do 

31.- Requiero que el espacio donde unparto clases se 1 
encuentre en co11d1c1onos optimas de hmp1czo 

2 

2 

2 

3 

3 

3 

3 

3 

3 

3 

3 

3 

3 

3 

3 

3 

3 

4 5 

4 5 

4 
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5 

5 
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4 5 

5 

5 
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5 

4 5 

5 
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4 5 

4 5 
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32.- En mi labor docente esta presente et amor v el 1 2 
respeto hacia mi mismo y a los demas 

33.- El intercambio con otros profut;;OrtJS me enriquuce 
Intelectualmente 
34.- Es sallsfactono cont<tr con los rnatcnales de traba10 1 2 
necesanos para 1mpar1lr n11 cla!.o 

35.- La docencia e.olo Sdl•sfélC(~ n11~ necesidades 1 
económicas 

36.- Es apren11ante e1m11n<1r !odél relac1on <.h; conflu.:to 
entro nus con1p,~fit.•10:> d<Jt~cntt·» 

37 - Una rcn1uncr.ic.1on ir1,Jd<Jt:l1iHJ<1 célu!'>a er> rr11 

ba¡a autoesltma 

38 - Fs sc1t1sfitCI01H.> 4lU; c><•sta d•versodHd 
1nterroganlos e 1nqu1e\uch.·s de los alumnos en la clase 

39.- Es UT(•lu11ante \(HH•r id LOrte/:<t d~ COO,.('flldr 011 1 
pucslo dentro de la 1nshtuc1on 

40 - El contar con la colat.>or<ic1on de rr11s con1pdi'leros 1 
docentes es irrelevante 

41 - Es 1mport<Jntc corilar cun una sal;:1 de maestros QU(~ 1 
mo perrn1ld desc.ans<H y d1.,.lr<1 .. rrne en los rece!-os 

42 - La tH-.encia de n11 sa11sf.1cc«'.ln ptC!rsc.nal (!S 
tran5n11s1on de conocm11ento5 

43 - Es un priv1tcg10 tont,r es1ud1antu 
part1c1pat1vos en el contenido de 1ni cla~e 

y 1 

45.- Es sat•sfacturio qLm l.o U111versidad me otorgue 1 
apoyo econormco e 1nst1!uc1onat en la re:.ili7ac1on de 
proyectos de mvest1ga<:•<'."ir• 

46 - E~. 1ncon1(•nd<1bf., IL•flt" Url C(,11!.tC!O "-<.n:;i,11 !11n1tado 
con mis compa<'leros docen\"'s 

-4 7 .-Una remuneración 1nadecuaoa provoca en m1 una 
falta de mterés al 1mpnrt1r ctitedra 

-48.- Me resulh• ind1ferenl"' l.a adqu1s1c1ón de 1 2 
conocnnientos por parte dol alunmo 

49.- Una de las funciones mas agradable de un profesor 1 
es guiar a los alumnos en la adq~11s1c1ón de nuevos 
conoc1n1icnlos 
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50.- La conv1vcnci,.1 entre proh~sores da como resultado 1 
un ambmnlo agrildabl·~ dentro de l.t Univer&1dad 

51 El nuclo cxle1no ilfc.>cta el tnh:n th!sarrollo de n11 1 
clase 

52 - Un Slntldo b;1¡n .lft:·ctd llt·_1.i11v;ir11ente rn1 cntus1asrno 1 
al irnpartH clc1scs 

53.-La docr~nc1a l11111tcl rn1 noce~.u.l.id de proycctu1 y c1ear 1 
nuevos cono<.m11._•1110 

54 - Par<l n1i <'!"·un grcHl ht'"'" °"':r proh:sor de la UNAM 

55 - Es pn>.ll u11po1t.111T<~ hacPr <Hlll~tad con Jos 1 
cornp.1f>e10"' p1u!u-,.or'-'"' 

56 - La otJtenc1ón dt• un ~:ut•ldo .alto t.:!>lil luura de n11 l 
ob¡el•vo al ch:sarro!lar l<l ldllor docente 

57.- Ls 1n1portdnlc- qu., no e"1~.t,1n 1nlerrupc1one5 durante 1 
el dt:•sarrnllo de n11 cldsl.! 

56 Los c&t1n1ulo~ t>ConOn11c·os q•iu la Un1vi:rs1dad m~ 1 
olorga, l'''-'Sl·'ln un p.Jpel 1rr<-!lev<1n!e un nu 1<-ihor co1no 
docente 

59 · El 1nlerc.11nb10 dt= co11oc11rnunto:. con olros 1 
profesores nrn ennqucce 1nlelec1u.-ilmenle 

60 - Carece de 1n1portanc1a que los alumnos demanden 1 
m1 clase 

61 La rclrobuc1ón t•co11orn1ca ¡1ieaa un papt:~I ~ccundano 1 
en e1 buon das.irrol!n de 1111 c,il~dr.i 

Es un orgullo qlJU 1:1 Ur1ovt·<»•tL:id nos brin.Je el 1 
espacio a toda ld•'!Ologia 

63. Es 1rnportante quu entre to~ profosores c1e1sta una 1 
relac•on de amistad 
64 - E"I actuali.-;lr r111s conoc11n1cntos., n1e fJ•}rrnite eslar a 1 
la 11anguilrd1a en el lraba¡o ac.adérn1co 

65 - Los apoyos 1nsh\l1c1onalcs >'.On 1nnocesanos para 1 
lograr un buen desarrollo en 011 cátedra 

66.- El reconocim•ento de mi:s. compafleros a rn1 labor 1 
docente me resulta indiferente 

67.- El no percibir un buen salano como docente propicia 1 
la búsqueda de otras allernat111as laborales. 

68 - El alumno es p<>co importante en la esencia de m1 1 
vocación como profesor 
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69.- La motiv;;ic16n hólc•a la docencia 1ncrernenta mi 1 
deaoo de acluah.cac16n 

70.- El apoyo financiero que rcc1ho de J.¡¡ Un1vPrsrdad es 1 
determlnanle par<t reahLnr proyectos de 
1nvest1gac1ón 

7.,.- Los Intereses de u11 prok~or son pru1c1pahn•,nk' de 
carácle1 1nlclecll1 .. 1 y (·utl<•t<•I '"''" qu•• l,,·,1r1ru1ucu 

72 - No snn nt•ces.ar1,1s 1c1b. rf1lilal<JctrHH..'h y htc:11dn11.,,.ntas 1 
en el dc¡¡.arn.~!lo du rm 1 .. tior <lnc1•11tu 

73.- P.ara cv1!;:.H q1n.: 1nflu~·~m n11 con1pc1~am1enlo, 1 
mantengo un cont .. clu hn101,1r!o C<HI ni.~' cn1npai1uros 
docentes 

74 .- El 1n1pa111r C<•lt.HJr<:1 c. • .rtc:<..•• cJu l«t>,Ltc:n<Jenc10 en m1 1 
desarrollo perSlJlh•I 

75 - E:s alta1nentc !>.illsfnctorro q11e la U111vers1dad 1 
dos.:uroll" fHL'lll'""l"" <lt.1 <-ictu<1i«'ct>.:.un p;or.t los 
profc;sore~ 

76.- C.rueC•-' dt.: n11purt..inc1.i lene1 pe1:.p.,chv<'.l hdCJfl el 1 
lulun::i denho d~ !et 111~.t•tul'...•un 

77 .- El percibir un buen f.tH:1úo me pe• rn1te solventar la 1 
actuah:z:ac1on lle mis conoc1m1cntu!> 

78.- Carece de unportancia el cont<tr con n1aten;.1I 1 
aud1ov1sual de apoyo a m1 cla¡¡e 

79 - El 1ntercamb10 de opmionns con los µrofe&llres. me 1 
permite n1e¡orar la n1,"lnera de 1mp,1111r n11 cl.1~e 

80.- Denl10 de un<t cl.ise el u•11<..o C<•P·•~ Ue p1oporcionar 1 
conoc1nuentos us el prc:fe:sor 

81.- Es molesto QUI:! ex1~tan d1straccmnc» externas que 1 
afecten la atención de los alumnos dur~nte rn1 clase 

82.- El lener proyección profesional da sen11do a n11 1 
existencia 1nd1vidual 

83.- La búsqueda d~ ingresos ad1c1onales, propicia una 1 
falta de atención al desarrollo de m1 labor docente 

84.- Una de mis funciones prmc1pales ci, la formación do 1 
buenos profesiomstas 

85.- La Universidad brinda a la sociedad me¡ores 1 
allemat1vas 1deológ1cas 

2 

2 

2 

2 

2 

2 

2 

2 

2 

2 

2 

2 

2 

2 

2 

2 

2 

3 4 5 

3 4 5 

3 4 5 

3 4 5 

3 4 5 

3 4 5 

3 4 5 

3 4 5 

3 4 5 

3 4 

3 4 5 

3 

3 5 

3 4 5 

3 4 5 

3 4 5 

3 4 5 

6 



86.- El ensenar hm1ta mi opo1tu11idad de adqmnr nuevos 1 
conocim1entos 

87.- Es n~cesario tener acceso a espacios recreabvos 1 
dentro de la Urnve1s1dad 

88.- Es 111lr<'!sccndcnt,• para el bur:n dl•sairollo de m1 1 
cátedra. tener lHh•na 1el,1c1on con los dcn1;;.s profesores 

89 - El n1onto de n11 ~ueldo no afecla nu enh!S•<•S•no al 1 
unpart1r cl;:is.e 

90- E~ ag1ad~1til~ C(>ITlí'"''''' cn<1oc11n1nntos a nus 1 
alun1110.,,_ 

91.- Es. nltan1cnla s<1t1>.f.J<.:-tor1e> sur pa1to~ de una a,~ Las 1 
Un1vcr~1dadcs n1.1<: gr<1r>d•~ dr. A111,~11Cét Lilltn..t 

92 - Los ptnle:o.01(.•s c1<·~;;:or;,_,11.u1an un;:1 n1e¡nr C..""lt<-cha s1 t 
percibiera 111e¡OH•s. s.1l,ir1~, .. 

93 - El un¡lart•r cl;~>.ns rl1e l>rondd ld oportunidad 
supe<<o!ílllt< P•O!~•»tO•h•lltH_•ntt• 

95.- Por su 1mportanc1a \il ducench:I re~u1eru de una 1 
meJOf retnbuc1on econ6n11ca 

96 - El tene1 un~ 1clac1ón de .-.n)lgos con ouos. 1 
profesores pe1n11le que rn1 estanc1.-:. un la Un1vers1dad 
&tia mas agradable 

97 - La cs1:<11c1a de rn1 l.--1bo1 docente son 
conoc1rn1entos que bnndu a rn•s. nlurnnos y no 
1nstalac1ones y rnalerHtl<\s 

98 - Considero qun 1.1 Universidad, JLmga un p'lpul 1 2 
1nelovante en el des'1rrol1o soc1al del p¡iis 

99.- La Silt1slacc1ón laboral denuo del ilrnb1to acadérnoco 1 2 
es part1) dt} 1111 ¡..<iloreaLtl:ac-16n 

100 - U1ut verdadera vocac16n de rrns allnnnos por 1 2 
aprender incren1onta mi 1nteré!> por enseriar 

101 - Es setisfactono que la Universidad cuente c.on las 1 2 
me¡ores b1bhotecas del pais 

102 - M1 rnohvaetón en la docencia no depende del 1 2 
sa.lano que pere>bo 

103.- MI úmco objetivo es enseriar y no establecer 1 2 
relaciones de tipo social con los demás proft1s.ores 
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104_- El que cK1sl<1 caltd.1d <.•n 1.1 mvesl1yac1ón quo 1 
desarrollo es utlPlH1Hnh· en 1111 deose1npeno con10 
profesor 

105 - El conh1clo con n11s alun111os h•n1ent;;:i la c1noc1on 1 
quo siento poi 1111 ob1("'to dtJ L•»h1<11n 

106 - la Un1vl;o:<.1datl 11ll!1llt• •~I d"'•dlrnllo mk·lectual e 1 
1deolog1co dul n1aeo:<.I• o 

107 .- la cK1:<.tenc1a de ni.11t:;r 1.11 dü ;1puyo nu es cond1c1on 1 
p<1ra quo el alurnno adquiera un l>uL'll aprL'rH.J1La 

108 - La p11nc1pal relr1buc1un a 1m lal>of dnCL'lllL' '--'!> la 1 
oportun1clé1d de tr<\11:<.lnilir <;onncH111<n1fD!> y nu la 
pcrccpc1011 de un !><•l.n•o 

109 - E.s desaur.:•d.ihlc qu•· n•i~. <.:on111;:1í11·rOh qu1nran 1 
influir en la forrna en qL1c dc~·'"''-'llo rn1 c.11~·drd 

110 - Corno pruft:hül lL'fl<JO '"' ·~un1a, !u lon11!;1do con rn1s 1 
alun111os 

111 - F n la actuahdad 1n Un'"'-""'d.id conh1buyo de 1 
manera C-">Cas.d '-'"el <lt•..,,urul:u del p;u:, 

112 - f:s .,11.11n•=i1h.· ,,..,1,~.f.•~.turi;:1 <.ul.•l>u1.ir &ll 
forn1ac1011 de c1cnl1f1cos C<\P<•CO"- d<.• pa1t1<.:1par 
intercan1b1os acadt . .Hlln_or. a n111ol n1und«•I 

113- FI unpilrt!I Cilh . .:rJ!3 l1enp poco re<;:Onocirn1tinto 1 
SOC•dl 

114 . Es dcs,19radable lrah••FH con rnillc11a1 .. s. <.>bsoletos 1 
en el desarrollo ctt> 1111 cl<ise 

115 - El contar ron n1o~lurn1i"' 1nslalac•oncs. es 1 
1nlrascendent<• en el dc:sarrc.llo de m1 cdtedr" 

11G - El cont11blJlf en ta lorn1ac1on dr> lll•ello-'> recursos 1 
humanos que participan en el d1•s,1r10Uo del pa1s. <1"> 
altamente sat1~faclo110 

117 - Debe OX•!>lll -'>U.HllptL' unc1 PU~ilL•lHl (J.~ supPllOll(liHI 1 
del n1aestro con resµecto al alurnno 

118 - Es 1n1portan1~, qur. los profesores {.ur,ntcn con un 1 
cublculo que les pcrn11tan n .. ~.uro!la.r acl•vrdadcs 
exlracl.OS<"• 

119.- la pos1c1on quo ni.;:1nl1ene la dOct!nc1a dentro de la 1 
sociedad n1e provoca una dcsvalorac1ón en rni acl1v1dad 
como profesor 

120 - No resulla md•spensable conlnr con un cub•culo 
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121.- Evilo que el contar;!(> per50n<ll con n11s ttlunmos. 1 
influya en la rclac1on do respeto que debe C•oshr en el 
desarrollo de n11 cal•!dra 

122.- El tener la oµorturndad de dCSfHroll<H "" catudra 1 
dt>nlro de un ar11b1(Hllu unll.'crs1IL1í!O e5 a¡eno a r111s 
asp1rac1ones pcrson;;11es 

123.- Es snl1sfac1ono quu la Univers1dnd brinde el 1 
espacio donde las 1do<1s pLicdan someterse a ln cnt1ca y 
al rigor intelectual 
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ANEXO 4 

ESCALA DE SATISFACCIÓN LABORAL 
EN EL ÁMBITO ACADÉMICO 

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 muy 1n1portar110 que vi iiluinno recono~ca 1111 labor 
docente 

2.-Tener la certeza de estar reahzi'.lndo algo Ulll para el 4 
desarrollo de h.t !>OC.edad, cs. 1n1portanle para m1 

3.-Es importante tener una relación de respeto con mis 2 3 4 
compal"leros docentes 

4.-Es oltamenle grat1hcanle quo la Urnvcri.1dad me 3 4 
otorgue libertad de cátedra 

5.-Es irrelevant"' conlar con mobil1ano adecuado en el 4 
espacio donde imparto mi cátedra 

6.-Cl papel qua ¡uegn la Untvers1dad en ol desarrollo 2 3 4 
económico del pals. resulta intrascendente en mi labor 
como profesor 

7.- Carece de 1mportanc1a contar con el apoyo de 2 3 
materiales audiovisuales al unpartir mi cóledra 

6.- Los conoc1m1en1os que bnndo a mis alumnos son 2 3 
validos dentro del campo de estudio que imparto 

9.- El lntorcambto acadám1co carece de importancia para 2 3 4 
mi. 
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10.- Al impa1tir n11 clase es nccesano que exista un 2 3 
espaQo con dimensiones físicas de acue-rdo al nun1e10 
de alumnos 

11.-Es saltsfaclono qu.-, lo>. dom<ls con1p;:uieros 2 3 .. 5 
reconozcan mi labor docenle 

12.- Una ren1unerclCu!1n Hh•d<;-:r;;ucid<1 .1fccld 2 3 .. 5 
negat1varnen!e m1 enlu!.•.<<;mo •-ti m1parl1r rla~ • .-,s 

13 - El 11npar11r clases rt'¡1r.-;~{;nt.:1 unc.1 g1dn oportunidad 2 3 .. 5 
en mi desa1rollo pt:'rson«i 

14.- Requ1t:'ro alumno:. rncior :.elncc1onados y 2 .. 5 
preparadas 

15.- Contu1 con espacio» re<:.:nH1hvos dentro de la 2 3 .. 5 
Unrvors1(lad n1e resulta 1n11ec"sª"º 

16 - Contar con con1pa1\uros ql1e poset°!n una trayeclona 2 3 .. 5 
acadén11ca r._.conoc1da rcsult.:i mlrdscendenle para mi 

17.- Es molesto que los alumnos cucst1oncr. s1;i 2 .. 5 
fundamentos. los conocimientos que les brrndo 

18.- Requmra que ol espacio donde imparto clases se 2 3 .. 5 
encuentre on cond1c1oncs optimas c1e l1n1p1eza 

19.- En 1m labor docente ostd presente el amor y el 2 .. 5 
r-espeto hac1a mi n11smo y a los dmnas 

20 - Los apoyos 1nst1!uc1ona!es forl<ih.:~n mi labor 2 4 5 
académica 

21- Contar con los n1.iter1ales de l1aba¡o necesanos para 2 4 5 
impartir mi clase es sat1sfactono 

2-2 - La docencia solo saltsface mis necesidades 2 5 
económicas 

23.- Es salrslactono que elusla di11ersidad da 2 4 5 
interrogantes e inquietudes de los alumnos en la clase. 

24.- El contar c;on la colaboraoón de mu¡, companef"05 2 4 5 
docentes es irrelevanto 
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25.- Es un privilegio tener estudiantes interesados y 2 3 4 5 
participativos en el contenido de mi cla&e. 

26.- Ea importante que los profesores cuenten con un 2 4 5 
cubiculo que les permita desarrollar actividades 
e1<1raclase 

27.- Una de las funciones mas ay<dd-"blc de un profesor 2 3 4 5 
es guiar a Jos alumnos en la <1dquis1c16n de nuevos 
conocin1ientos 

28.- La conv111cnc1a enlre prufoi:.orcs da con10 ""sullado 2 3 5 
un ambiente agradable dentro de la Uruvers1dad 

29 -La docencia 11m1ta 1111 nece,,.1dc.d de proyectar y croar 2 5 
nuevos conoc•m1enlo 

30 - Es un gr.ni honor para n11 sur prolusor de la UNAM 2 4 5 

31.- Es poco importante hacer am1slad con los 2 3 4 5 
compal"leros profesores 

32.-EI impartir clases me da la oportumdad de exponer 
los logro5 y avances c1entif1cos que el hombre ha 2 4 5 
desarrollado 

33 - El inlercamb10 do conocnn1cnlos con otros 2 3 4 5 
profesores me enriquece 1nlelectuat111ente 

34.- Carece do irnportancid qu~ los ulumnos demanden 2 3 4 5 
m1 clase 

35 - Es 1mportunto que <.!nlro los µrofesores ex~sta un11 2 5 
relación de arnislad 

35.- El actualr~ar mis conocim1entos. me porrnile estar a 2 3 4 5 
la vanguardia en el traba¡o académico. 

37 .- Los apoyos lnst1luc1onales son innecesanos para 2 3 4 5 
lograr un buen desarrollo en mi ~ladra. 

38.- El reconocimiento de mis compal"leros a mi labor 2 4 
docenle me resulta indiferente 
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39.- El alumno es poco importante en la esencia de mi 2 3 5 
vocaclOn como profesor 

40.- La molivación hacia la docencia rncremenla m1 2 3 4 5 
deseo de actualizac16n. 

41- No son necesarias las rnstalacioncs y herramientas 
en el desarrollo de m1 labor docente 2 4 5 

42.- Mantengo un contacto limitado con rnis compat'leroi:; 
docentes para evitar que 111nuyun en 111i compartamienlo 2 3 4 5 

43 .- El impartir catcdr.;i c.arccc de trascendencia ori m1 
desarrolla personal 2 4 5 

44.· Es allarnenle- Sdl1:>f<.1cl.;n10 que la U111vers1dad 
desarrolle pragran1a5 de acluallzac16n p.;ira los 2 4 5 
profesores 

.;5 - Carece de 1mportanc1a lenl~f p¿rspect1va hacia el 2 3 4 5 
fuluro dcnlro de Id 1nshl<1••0;' 

46.- Carece de rmpurlanCJ.:l el con!;.ir can rnatcnal 2 3 4 5 
audio\11Sual de apoyo a rn1 cla.!>e 

47 - El 1ntercarnb10 Je op1n1011cs can los profesores. me 2 3 4 5 
pcrrnih:i mo1orar la rn.inera de 1mpart1r rn1 clase 

48.- Dentro de una c:!<Jse el lm1co Cdpaz de proporcionar 2 3 4 5 
conoc1rnlentos es el p1ofo~or 

49.· Una de mis func1one5 princir>alt'!;. es la formación de 2 4 5 
buenos profesion1s1as 

50.- LB U111vcrs1d;.id br1nd;1 ól la soc•odad nl('JO•('S 2 5 
alternati\las 1dcológ1cas 

51.- El enst!i"l,ir l1mili1 mi 0portunidad du adqumr nuevos 2 5 
conoc1m1entas 

52.+ Es necesario tcn<:r deceso a espnc1os recre;:itivos 2 3 4 5 
denlro de la Universidad 

53.· Es agrad;1ble camp;:ir11r conocim1entos con mis 2 4 5 
alumnos. 

54.- El impartir clases me brinda la oportunidad de 2 4 5 
sup6rarme profesionalmente 
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55.- Por su importancia la docencia requiere de una 
mejor retribución económica 

56 - Considero que la Univttrsidad, juega un papel 
ilTelevante en el desarrollo social del pais 

57 .- Es satisfactorio que la Universidad cuente con las 
mejores b1bUolocas del pals 

58.- Mi Orneo ob¡et1vo es enseriar y no establecer 
relaciones de tipo social con los demás profesores 

59.- El que exista calidad en 101 1nvesllg..,cl6n que 
desarrollo es 1mport11nte en m1 dusen1peno como 
profesor 

60.- El contacto con mis ;;ilurnnos fomenta la enioción 
que siento por m1 ob¡eto de uslud•o 

61.- La Un1vers1dnd inhibe el desarrollo 1ntolectual e 
ideoló91co del m<lestro 

62.- Es desagradable que rn1s compai'lero& quieran 1n!IU1r 
en la forma en que desarrollo mi cátedra 

63.- En la actualidad, la Umvers1dad conlribuye de 
manera escasa en el desarrollo del pals 

64.- Es allan1ente sahslactono colaborar en la formación 
de cienUf1cos capaces de participar en mlorc.a1nb1os 
académicos a rnvel mundial 

65.- Es desagradable trabajar con nn1teriales obsoletos 
en el desarrollo de m1 clase 

66.- Debe ex1st11" s1ompra una posición de supenondad 
del maestro con raspm;:to al alumno 

67 .- Es sat1slactono que la Universidad me otorgue 
apoyo ecor\61ntco e institucional en la reillizac16n ele 
proyectos do investigación 

68.- No resulle1 1nd1!;0pensable contar con un cublcu\o 

69- Es satisfaclorio que la UnNersidad brmde el espacio 
donde las ideas puedan somelcrse e la critica y al rigor 
intelectual 

70.- Uno de mis principales Intereses e.orno profesor es 
recibir un buen sueldo 
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