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Resumen.

Resumen.

Esta tesis muestra la actitud de los profesores de la Escuela Superior de ingenieria
Mecéanica y Eléctrica. (ESIME) Unidad Profesional Azcapotzalco con respecto al
reglamento de promocidon docente. Este reglamento otorga un incremento de salario

en funcion del desempeno del profesor. Los resultados indican un rechazo de los
profesores a dicho reglamento.

Abstract.

This thesis presents the opinion of the teachers of the Escuela Superior de ingenieria
Mecanica y Eléctrica (ESIME)} Unidad Profesional Azcapotzalco about academic
promotion regulations, which according to teacher's performance gives an increase
in salary. Survey shows that teachers do not agree with these regulations.
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Capitulo 1.

Capitulo 1.
Antecedentes.

El reglamento de las condiciones interiores de
trabajo del personal académico del Instituto
Politécnico Nacional.

El reglamento de las condiciones interiores de trabajo del personal académico del
Instituto Politécnico Nacional esta formado por las siguientes secciones:

*
o

Disposiciones generales

Definicién y funciones del personal académico.
Clasificacién del personal académico.
Clasificacion y requisitos del personal académico.
Funciones del personal académico.

Admisién, nombramiento y adscripcién.

Derechos y obligaciones.

Jornadas y horarios de trabajo.

Promocién.

Ano sabatico.

Salarios.

Descansos y vacaciones.

Licencias y permisos.

Cambio de adscripcion, permutas y comisiones.
Sanciones, estimuios y recompensas.
Suspension y terminacion de las relaciones laborales.
Del recurso de consideracion.

Articulos transitorios.
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Sin embargo, para propdsitos de este trabajo, sélo seran considerados aquellos
puntos relacionados con el personal docente de educacion superior y que tienen
relacion con el actual reglamento de promocion docente.

1.1 Definiciones y funciones del personal académico.

A una persona se le llama miembro del personal académico del Instituto Politécnico
Nacional cuando realiza actividades de docencia, investigacion cientifica, desarrolio
tecnolégico y difusion de la cultura.

A continuacién se describen estas actividades con el propésito de identificar cada
una de ellas.
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La docencia se define como aquellas actividades que se desempenan en el aula,
laboratorio o taller, para llevar a cabo el proceso de ensefanza - aprendizaje,
ademas incluye la preparacién de clases, atencién de alumnos, preparaciéon de
practicas y aplicacion y evaluacién de examenes.

En el caso de la investigacién, ésta debe realizarse de acuerdo a programas de
investigacion cientifica, tecnoldgica o educativa, aprobados por el IPN,

Ahora bien, el disefio, construccidn, instalacion, operacién y conservacion de
sistemas asociados a la especialidad que se atienda son considerados como
actividades que apoyan a fa ensefianza, la investigacion y el desarrollo tecnoiggico.

También es considerada la participacion del personal académico en aquellas
actividades aprobadas por el IPN, que tiendan a la elevacién de su nivel académico y
capacidad, lo cual incluye estudios de especializacion, actualizacién, tecnologia
educativa, participacién en seminarios departamentales, simposios y congresos.

Ademas de io anterior, el personal docente puede participar en la revision,
actualizacion y elaboracion de planes y programas de estudio, apuntes, notas o
textos de asesorias, revisiébn de tesis, revision de practicas profesionales,
coordinacién de actividades de servicio social, asistencia a reuniones de academia y
de departamento, expositor en cursos, seminarios, conferencias y foros académicos,
supervision de la ensefianza y otros similares, asi como actividades de apoyo al
personal académico y de investigacidon en la operacién y manejo de los equipos y
materiales didacticos y en general a todas aquellas que contribuyen al mejoramiento
de la ensefianza.

Por Ultimo, también se incluyen las acciones destinadas a promover y difundir los
avances tecnoldgicos y cientificos, las manifestaciones artisticas, deportivas vy
recreativas; de tal forma que se propicie la formacion integral del educando.

Como se observa las funciones del personai académico son muy variadas y buscan
abarcar una gran cantidad de actividades encaminadas al aprendizaje, sin embargo
nunca se define quién proporcionard los recursos econdémicos para efectuarlas o si
existen las condiciones necesarias dentro de la escuela para llevar a cabo dichas
actividades.

1.2 Clasificacion del personal docente.

El personal académico del Instituto Politécnico Nacional se clasifica en dos grupos: el
personal docente y el visitante,
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El personal docente esta formado por aquellas personas que desarrolian actividades
de docencia, investigacion cientifica, desarrollo tecnolégico y demas funciones
complementarias.

Por otro lado, se entiende como visitante al responsable de funciones académicas
especificas por tiempo determinado, mediante contratos celebrados con las
autoridades dei Instituto, o por medio de convenios nacionales o internacionales. Su
contratacion no debera desplazar al personal docente que presta sus servicios en el
IPN, asi como tampoco menoscabar sus derechos e intereses.

Ahora bien, el personal académico que labora en el Instituto Politécnico Nacional, se
divide en dos tipos: profesor y técnico docente, a continuacién se describen
Unicamente las caracteristicas de los profesores:

El profesor es el responsable de las funciones especificas de docencia, investigacién
cientifica y tecnoldgica, desarrollo tecnoldgico e investigacion educativa y demas
asociadas a las anteriores. Actualmente, existen dos tipos de profesores: de
asignatura y de carrera.

Se le llama profesor de asignatura a aquel cuyo nombramiento puede ser hasta de
19 horas y desempefia su actividad dentro de su centro de trabajo, en preparacion y
ensenanza de catedra, mientras que el profesor de carrera es aquel que tiene ia
responsabilidad de todas las actividades que llevan a la realizacion y superacion
académica e investigacion dentro del IPN, estos profesores de carrera se clasifican
en:

< De tiempo completo con 40 horas de trabajo por semana.
% De tres cuartos de tiempo con 30 horas por semana.
< De medio tiempo con 20 horas de trabajo por semana.

»

El criterio que usa el IPN para clasificar a sus profesores, segun el tipo de nivel
educativo donde se ubican, se observa en la figura 1.2.1; No obstante que en este
estudio sblo se considerara a los profesores de ensenanza superior, es decir a nivel
licenciatura, las caracteristicas de los profesores de ensefianza media superior o
vocacional, también son incluidas.

Para el caso de los profesores de ensefanza superior, se observa que la categoria
mas baja es la del profesor de asignatura “A", a la cual se asciende cuando la
Autoridad inicia un proceso de evaluacion de categoria.

En este proceso, el profesor tiene qUe presentar todos los documentos que avalen
sus méritos académicos y profesionales. Si se le otorga una promocién, pasara a la
categoria “B", una vez que se ha alcanzado ese nivel, el profesor tiene que esperar
un tiempo indeterminado para obtener 20 horas de nombramiento y entonces tendra

3




Capitulo L.

el derecho a participar en el concurso de promocion docente pasando a la siguiente
categoria, por ejemplo profesor de carrera asistente “A”.

| Profesor '

Asistente

| Media superior

| Asociado

| Decarrera

Titular

Asistente

| Superior

| Asociado

|

Titular

11

| Media superior

| Asignatura

| De asignatura

10

[ Superior

| Asignatura

-

A AFARFFFF

Figura 1.2.1 Ciasificacién del personal docente en el Instituto Politécnico Nacionall.

Cuando se hallan cubiertc todos los niveles de la categoria de asistente, se pasaria a
asociado y luego a titular, siendo la categoria mas alta la de profesor de carrera
titular “C". Es necesario mencionar que para poder participar en el concurso de
promocion docente, se tiene que permanecer al menos dos anos en la categoria
anterior y tener carga académica completa en todo ese iapso. Estos conceptos seran

"La figura se obtiene de informacidn del Reglamento de las condiciones interforas de trabajo del personal académico del
instituto Politécnico Nacional, (México: IPN 1957) pp 5-4.

4
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aclarados posteriormente en la seccién 1.5. Las caracteristicas de cada categoria,

asi como de sus respectivos niveles, se observan en las siguientes tablas:

Profesores e investigadores de ensefianza superior en categoria titular

Requisitos y expenencia

Profesional

Nivel

Equivalentes

Docante

Académicos

Dos afios de ser

Haber publicado

Grado de Doctor en
Ciencias obtenido en
una institucién de

prestigio

Cuatro anos de haber
obtenido el grado de
Maestro en Ciancias.

Ocho afos de haber

obtenido el titule
profesional

profesor asociado C.
Cuatro anos en labores

docentes y de
investigacién como
minimao.
Haber impartido
catedra a nivel de
graduados y de
licenciatura
Dos afios de ser

trabajos importantes de
investigacion que hallan
contribuido al desarrollo
de su drea de
especialidag

Grado de Doctor en
Ciencias obtenido en
una institucién de
prestigio

Cinco afios de haber
obtenido el grado de
Maestro en Ciencias,
Once aftos de haber
obtenido el titulo
profesional

profesor titular A
Ocho aios en labores
docentes 0 de
investigacion como
minimo.
Haber impartido
catedra a nivel de
graduados.
Haber publicado
trabajos de docencia o
investigacién
ampliamente
reconocidos.
Haber participado o
dirigido grupos de
investigacién o
docencia
Dos aios de ser

Haber publicado
articulos en
organizaciones
reconocidas en los
dltimos ¢inco afos

Dos afios de haber
obtenido el grado de
Doctor en Ciencias en

una institucién de
prestigio

Seis afos de haber
obtentde el grado de
Maestro en Ciencias.
Catorce afos de haber
obtenido el titulo
profesional

profesor titular B.
Seis anos en labores
docentes o de
investigacién como
minimo.
Haber impartido
catedra a nivel
graduados.
Tener prestigio

el campo de la docen
e investigacion.

dirigido sistemas
educativos.
Haber formado

internacional por los
trabajos publicados en

Haber organizado o

investigadores o
docentes y que ejerzan

Haber impartide cursos
o conferencias en ei
extranjero.
Formar parte de
comisiones
internacionales

cia

* Reglamento de las condiciones interiores de trabajo del personal académico def Instituto Politécnico Nacional {México;

1PN 1997) Pag. 7

Tabla 1.2.1 Requisitos para pertenecer a la categoria de titular2,
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Profesores e investigadores de ensefanza superior en categoria de asociado

Nivel Requisitos y experiencia
Académicos Equivalentes Docente Profesional
Seis afos de expenencia
Dos afies de haber Ties aios de ser profesional
A obtentdo el titulo en una profesor asistente Dos anos de expenencta
carrera a nivel de docente y haber
licenciatura aprobado cursos de
formacién de profesores
Ocho afios de
Dos aios de ser experiencia prefesional y
Ser candidato a Cinco afios de haber profesor asociado A. haber colaborado en
Maestro en Ciencias © obtenido el titulo Haber realizado atguna trabajos de proyectos,
haber realizado alguna profesional actividad académica planeacién, produccion
B especialidad cuya como elaboracion de 0 equivatentes.
duracién minima sea de apuntes, textos y Dos afos de experiencia
diez meses efectivos 0 material diddctico. docente y haber
estar realizando alguna Haber participado en un aprobado cursoes de
de mayor duracidn grupo de investigacion formacién de profesores
Dos anos de ser Diez afios de expenencia
profescr asociado B. profesional.
Haber publicado algan Haber desempefiado
Grado de Maestro en Seis afios de haber articulo cientifico. puestos como gerente o
Ciencias y candidato a obtenido el titulo Haber realizado jefe de proyectos y
C Doctor profesional trabajos de cargos relevantes dentro
investigacion o de su profesién.
actividades Dos afios de experiencia
experimentales docente y haber
equivalentes aprobado cursos de
formacion de profesores
Tabla 1.2.2 Requisitos para pertenecer a la categoria de asociado.3.
Profesores e investigadores de ensefianza superior en categoria de asistente
Nivel Requisitos y experiencia
Académicos Eguivalentes Docente Profesional
A Ser pasante de una
carrera profesional
Un afio de expenencia
profesional.
Titulo profesional Cuatro afios comoe Dos afios de ser Dos afios de experiencia
B pasante a nivel profesor asistente A docente y haber
licenciatura aprobado cursos de
formacién de
profesores.
Tres afos de experiencia
profesional.
Cc Tituto profesional Cinco anos como Dos afios de ser Dos afos de experiencia

pasante a nivel
licenciatura

profesor asistente 8

docente y haber
aprobado cursos de
formacién de
profesores,

Tabla 1.2.3 Requisitos para pertenecer a la categoria de asistente?,

3 Reglamentoc de las condiciones interioras de frabajo del personal académico del Institute Politécnico Nacional (México:

IPN 1997} Pag. 8
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1.3 Funciones del personal académico.

Las funciones del personal académico indicadas en el reglamentos son cumplir con
el programa de trabajo entregado por las autoridades del centro de trabajo y
entregar un informe general sobre el avance del programa de trabajo.

1.4 Admisién, nombramiento y adscripcion.

A continuacion se describen los requisitos a cumplir, ademéas del proceso de
seleccidn, si se desea formar parte del personal docente del Instituto Politécnico
Nacional.

Para ser parte del personal académico, se requiere satisfacer lo siguiente®:

“» Ser de nacionalidad mexicana o en el caso de extranjeros contar con la
autorizacion legal correspondiente para trabajar.

% Comprobar haber realizado estudios completos en la especialidad relacionada
con el trabajo a desempenar.

% Aprobar el concurso de oposicion de catedra correspondiente.

“» Cumplir con las disposiciones y requisitos del presente reglamento.

Ahora bien, una vez publicada la convocatoria en los diferentes centros de trabajo

del IPN, en un plazo no mayor a dos meses se lleva a cabo el nombramiento del

personal académico, mediante el siguiente procedimiento’;

La direccién de la escuela o centro de trabajo, de acuerdo a las plazas con
presupuesto disponible, publicarad la convocatoria para el personal requerido en los
diferentes centros de trabajo del IPN, ésta debera sefalar las categorias y nimero de
horas disponibles, requisitos, fecha limite, temarios y caracteristicas del examen de
oposicion.

Por otra parte, los jurados encargados de realizar los examenes de oposicién se
integran por los siguientes miembros®:

~

4 Reglamento de ias condiciones interiores de trabajo del personal académico del instituto Politécnico Nacional (México:
IPN 1997) Pag. 9

5 Articulo 23 del Reglamento de las condiciones interiores de trabajo del personal académico del Instituto Politécnico
Nacional (México: IPN 1997) Pag. 10

® Articulo 25 del Reglamento de las condiciones interiores de trabajo del personal académico del instituto Politécnico
Nacional (México: IPN 1997) Pag. 10

T Antfculo 28, inciso a) del Reglamento de las condiciones interiores de trabajo del personal académico def instituto
Politécnico Nacional (México: IPN 1997} Pag. 11

8 Anticufo 28, inciso d) del Reglamento de las condiciones interioras de trabajo del personal acaddmico def instituto
Politécnico Nacional (México: IPN 1997) Pag. 12
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“» Un representante de la Direccion de Estudios Profesionales o de la Direccion de
Estudios de Posgrado e Investigacidn, segun sea el caso.

< Un representante de la autoridad responsable de la Direccion de la Escuela o
centro de trabajo.

*+ Un representante de la autoridad responsable de la academia de que se trate y
dos profesores designados por dicha academia.

Los jurados analizan los curriculum vitae de los aspirantes, efectian examen de
oposicidn a aguelios que cumplan los requisitos minimos de la categoria objeto de la
convocatoria y eligen a los mas idéneos.

Una vez seleccionado el personal, éste sera adscrito al centro de trabajo de acuerdo
al tipe de nombramiento para el que fue convocado a concursar.

Existen varios tipos de nombramientos: definitivo, interino, provisional, por tiempo
fijo y por obra terminada. Las caracteristicas de cada nombramiento se muestran a
continuacion®:

+ Personal académico definitivo: es aquel que cubre una vacante definitiva o una
plaza de nueva creacidn y adquiere el caracter de inamovible.

s Personal académico provisional: es aquel que ocupa una vacante temporal,
mayor de 6 meses, originada por licencia sin goce de sueldo.

“» Personal académico interino: es aquel que cubre licencia temporal del personal
académico de base, hasta por 6 meses.

%+ Personal académico de tiempo fijo: es aquel que presta sus servicios por un
tiempo establecido.

+ Personal académico por obra terminada: es aquel que presta sus servicios para
realizar una obra definida.

1.5 Obligaciones del personal académico.

En general, tanto para los profesores de asignatura como ios de carrera, la principal
obligacién es cumplir con las horas de clase asignadas (carga académica), asi como
una serie de actividades que dependen de su categoria.

En el caso de un profesor de asignatura, €ste tiene la obligacion de profesar cétedra,
segun el nimero de horas que ampare su nombramiento y de acuerdo con la
distribucién de actividades que hagan las autcridades correspondientes, conforme a
las funciones especificas de su categoria académica, como se muestra a
continuacion:

? Articulo 33, inciso d) del Reglamento de las condiciones inleriores de trabajo del parsonal académico del instituto
Politécnico Nacional (México: IPN 1997) Pag. 13
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Numero de horas a la semana frente a grupo para
profesores de asignatura

Horas de nombramiento

Horas de clase ante grupo

De 1 a 10 horas

Hasta 11 horas
Hasta 12 horas
Hasta 13 horas
Hasta 14 horas
Hasta 15 horas
Hasta 16 horas
Hasta 17 horas
Hasta 18 horas
Hasta 19 horas

Todas
10 horas
11 horas
11 horas
11 horas
12 horas
13 horas
13 horas
14 horas
15 horas

Tabla 1.5.1 Nimero de horas a la semana frente a grupo para profesores de asignaturat®.

Ahora bien, un profesor de carrera de ensenanza superior: tiene la obligacién de
profesar catedra y realizar actividades propias de acuerdo a su nombramiento. El
tiempo de clase depende del tipo de nombramiento, como se indica en la siguiente
tabla:

Numero de horas a la semana frente a grupc para profesores de carrera
Categoria Tiempo completo Tres cuartos de tiempo Medio tiempo
Minimo Maximo Minimo Méximo Minimo Mdéximo
Titular 6 12 6 14 6 10
Ascciado 9 18 9 14 9 12
Asistente 12 22 12 20 i0 12

Tabla 1.5.2 NOmero de horas a la semana frente a grupo para profesores de carrerall,

1%8asado en infarmacion del Raglamento de las condiciones interiores de trabajo del personal académico dsl Instituto

Politécnico Nacional (México: IPN 1997) Pag, 17

" Basado en informacién del Reglamento de las condiciones interiores de trabajo del personal académico del Instituto

Politécnico Nacional (México: IPN 1997) pp. 17-18
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1.6 Jornadas y horarios de trabajo.

El personal académico laborara de la siguiente maneral?;

< Personal de asignatura: de 1 a 19 horas, segin las horas de nombramiento
asignadas.

%+ Personal de carrera: el personal de carrera laborara segun su permanencia en la
escuela:

Medio tiempo: 20 horas a la semana.
3/4 de tiempo: 30 horas a la semana.
Tiempo completo: 40 horas a la semana.

El inicio y terminacién de las actividades académicas del IPN serd de 7 a 15 horas y
de 15 a 22 horas, de lunes a viernes, excepto en algunos casos especiales, previo
acuerdo con la autoridad y el cumplimiento del reglamento.

El horario fijadc al personal académico debera ser cubierto totaimente en su centro
de trabajo, realizando las funciones correspondientes a su categoria.

1.7 Promocion.

Una promocion es el ascenso a la categoria inmediata dentro del tabulador vigente,
al cumplir el personal con los requisitos que sefala el reglamentol3.

El titutar del IPN emitira la convocatoria de promocién para el personal académico el
primer dia habil del mes de enero de cada afio, dicho documento sera publicado en
todos los centros de trabajo.

Las opciones para obtener la promocidn son las siguientes?4:

+ Por acumulacién de 100 unidades de promocién en el desarrollo de diversas
funciones.

* Por obtencién de pasantia de licenciatura, grado de licenciatura, maestria o
doctorado.

Ahora bien, los requisitos para obtener una promocion son los siguientesis:

12 Articulo 60 del Reglamento de las condiciones interiores de trabsjo del personal academico del Instituto Politécnico
Nacional (México: IPN 1997) Pag. 20

2 Articulo 66 del Reglamento de las condiciones interioras de trabajo del personal académico del instituto Politécnico
Nacional (México: IPN 1997} Péag. 21

" Artfculo 69 del Reglamento de las condiciones interiores de trabajo del personal académico del instituto Politéenico
Nacional (México: [PN 1997) Pag. 22

13 articufo 70 del Reglamento de las condiciones interiores de trabajo del personal académico del Instituto Politécnico
Nacional (México: IPN 1997) Pag. 22
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%

*

Tener plaza en propiedad.

Tener categoria dictaminada.

Haber laborado en la caﬁegon’a actual cuando menos dos anos.

Cumplir con la carga académica en el presente reglamento.

E! personal con dictamen de asignatura que posea en propiedad mas de 19
horas y desee promoverse, debera obtener su dictamen de profesor de carrera y
cumplir una antigliedad de dos afos en la (ltima categoria asignada.

*
C..

<+
",

>
X

L)

X3

*

Los méritos académicos objeto de promocién serdn unicamenté los
correspondientes al periodo que abarque la fecha del Gltimo dictamen de categoria a
diciembre del afio anterior en que se solicite la promocién.

Una observacion importante es que se exceptia parcialmente de cumplir la carga
académica para efectos de promocidn, al personal que no dio clase al no existir
grupos en su disciplina, o bien que dictan catedra en cursos semestrales no
secuenciales.

Para el efecto debera establecer cumplidamente el caso en que se encuentren, ¢con
constancia suscrita por el Director 0 Subdirector académico o jefe de la seccion de
graduados segun corresponda.

1.8 Etapas de evaluacion de las solicitudes.

La evaluacion de las solicitudes esta a cargo por tres comisiones: la Comision de
Promocién de los Centros de Adscripcion, tos jurados calificadores y la Comision
Central Mixta Paritaria de Promocién1§,

La Comisidn de Promocion de los centros de adscripcion revisa la documentacion
presentada por el personal académico y verifica si cubre los requisitos para
participar en el proceso de promocién. Ademas, coordina la integracion de los
jurados calificadores y emite un informe en cada uno de los casos presentados.

Estos jurados calificadores se forman en cada centro de adscripcién por las
siguientes personasl’;

s Un representante de la carrera 0 especialidad o departamento o drea académica.
% Un representante de la direccién de la escuela o centro de adscripcién.
< Un representante de la delegacion sindical que corresponda a cada centro de

trabajo.

L/

% Articulo 71 del Reglamento de las condiciones interiores de trabajo del personal académico def Instituto Politécnico
Nacional (México: IPN 1997) Pég. 22

Y7 Articuto 76 del Reglamento de fas condiciones interiores de trabajo del parsonal académico del Instituto Politécnico
Nacional (México: IPN 1987) Pag. 24
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Los jurados revisan y califican los expedientes de los profesores que participan en el
proceso de seleccion y emiten un dictamen de cada uno de los casos presentados.

Y finalmente la Comisién Central Mixta Paritaria de Promocién atiende y dictamina en
aquellos casos de inconformidad que pudieran presentarse por cualquiera de las
partes involucradas, en cualquier etapa del procesols,

1.9 Ano sabatico.

El personal académico gozara del afo sabatico que consiste en separarse
totalmente de sus labores, durante un ano o 2 periodos semestrales con goce de
sueldo convencional y sin pérdida de su antiguedad, para dedicarse al estudioy a la
realizacién de actividades que le permitan superarse académicamentel,

El ano sabatico se concedera al personal académico de base y tiempo completo, por
cada 6 anos ininterrumpidos en el IPN. Podran optar a los 3 afios de tener tiempo
completo por medio afio sabatico, siempre y cuando tengan una antigliedad de 6
afios ininterrumpidos de servicio o después de haber disfrutado el primer ano
sabatico.

Durante el periodo sabatico, el académico debera desarrollar alguno de los
siguientes programas20;

% Programa de investigacién de: apuntes, libros, objetivos educacionales, pianes y
programas de estudio o planeacién académica de algun ciclo escolar y reactivos
de evaluacion de éste.

% Programa de investigacion cientifica, desarrollo tecnologico o de investigacion
educativa.

% Programa de actividades de apoyo a la enseinanza y de tecnologia educativa.

% Programa de estudio de posgrado, especializacidon, actualizacién y actividades
posdoctorales.

% Programa de capacitacion profesional y actualizacion académica realizado en las

unidades del IPN o bien a través de convenios con instituciones educativas

cientificas nacionales o extranjeras,

Estancias en la industria.

Estudios parciales para continuar o concluir un ciclo escolar.

Programas individuales, siempre y cuando mejoren la calidad de trabajo que el

beneficiario presta al Instituto.

)
e

3

*

)
0..

' Articulo 72 dal Reglamento de las condiciones interiores de lrabgjo del personal académico del instituto Politécnico
Nacional (México: IPN 1897) P4g. 23

19 Articulo 80 del Reglamento de las condiciones interores de trabajo del personal académico del instituto Politécnico
Nacional (México: IPN 1997) Pag. 25

® Articulo 100 del Reglamento de las condiciones interiores de trabajo del personal académico del Instituto Politécnico
Nacional (México: IPN 1997) P4ag. 30
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** Elaboracion de tesis y presentacion de examen de licenciatura o posgrado.

1.10 Salario.

Los salarios del personal académico seran uniformes para cada nivel dentro de su

categoria y estaran en los tabuladores autorizados para el IPN.

Ademas de su salario, el personal académico tendra derecho a un aguinaldo anual

cuando??;

% Al personal que esté trabajando en el mes de diciembre y tenga mas de 6 meses
de antigiedad, 40 dias de salario.

< Al personal que esté trabajando en el mes de diciembre y tenga una antigiiedad
superior @ 3 meses pero inferior a 6 meses, 20 dias de salario.

¢ El personal académico que no haya cumplido un aho de servicios y que no se
encuentre en alguno de los casos previstos anteriormente, no importando que se
encuentre laborando o no, en la fecha de pago de esta prestacion, tendrd
derecho a que se les cubra la parte proporcional de la misma, conforme al tiempo
de servicios prestado durante el ano.

El aguinaldo debera pagarse en un 50% antes del 15 de diciembre y el otro 50% a
mas tardar el 15 de enero.

M Articulo 122 del Reglamentlo de las condiciones interioras de trabajo dal personal académico del Instituto Politécnico
Nacional (México; IPN 1997) Pag. 36

13




Capitulo 2.

Capitulo 2.
Antecedentes.

El reglamento de promocion docente del personal
académico del Instituto Politécnico Nacional.

El 12 de julio de 1978 quedd suscrito el convenio SEP-IPN-SNTE-SECCION 10, por
medio del cual se otorga al personal académico del IPN un medio para alcanzar la
igualdad en cuanto a percepciones salariales con lo establecido para las
instituciones de educacién superior del area metropolitana.

Los objetivos a alcanzar por el presente reglamento son:

% Que el reglamento de promocién docente coadyuve en forma eficaz al logro de
los objetivos institucionales sefalados por la Ley Organica del IPN:

% Elevar la calidad de la ensefianza para mantener al Instituto Politécnico Nacional
como institucion rectora de la educacion técnica en México.

< Estimular las actividades de superacion académica, investigacion y desarrollo
tecnolégico y actividades complementarias y de apoyo a la docencia, en beneficio
de la calidad de la ensenanza en el Instituto Politécnico Nacional.

+*+ Establecer criterios y mecanismos de aplicacién general para la promocién del
personal académico.

Por otra parte se define como promocién al cambio de una categoria a la inmediata
superior dentro del tabulador vigente, al cumplir el personal académico con los
requisitos académicos y profesionales que senala el presente reglamento. Para
evaluar dichas actividades se usan unidades de promocién (UP).

A continuacién se describen los aspectos mas importantes de este reglamento:

2.1 Requisitos generales para obtener la promocidn.

Los requisitos para poder participar en el proceso de obtencidn de una promocidn
sont:

% Tener plaza en propiedad.

' Articulo 6 del Reglamento de promocidén docents (México: IPN 1997) Pag 5
14
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*e

*'

Tener categoria dictaminada.

Haber laborado en la categoria actual cuando menos dos anos.

+ Cumplimiento de la carga académica establecida en el reglamento de las
condiciones interiores de trabajo del personal académico del Instituto Politécnico
Nacional.

%+ El personal con dictamen de asignatura que posea en propiedad mas de 19
horas y desee promoverse deberd presentar dictamen de profesor de carrera y
cumplir una antigliedad de dos afos en la dltima categoria asignada.

% Los méritos académicos objeto de promocidén, seran Gnicamente los
correspondientes al periodo que abarque la fecha del Gitimo dictamen de
categoria, a diciembre del aifo anterior.

% Anexar a la encuesta los originales de las constancias de validacién y/o
constancia de registro de proyectos de investigacion, asi como los originales o
copias de aquellos documentos que se requieran.

‘¢ Cumplimiento de los requisitos sefialados en la convocatoria.

e

*

...

2.2 Opciones para obtener una promocién docente.

Debido a que el sistema de promocién se basa en la acumulacién de puntos, es
necesario alcanzar 100 unidades de promocién (UP) para cambiar de categoriaZ2.
Estas 100 UP son el resultado de acumular puntos por diversas actividades tales
como docencia, investigacion, superacion académica y actividades complementarias
de apoyo a la docencia y a la investigacion, lo anterior significa que no se pueden
acumular las 100 UP por un solo tipo de actividad, sino que los 100 UP deben
distribuirse entre todas las actividades.

Ahora bien, otra forma de lograr una promocién es por la obtencion de pasantia de
licenciatura, grado de licenciatura, maestria o doctorado.

2.3 Promocion por acumulacién de 100 UP en el desarrollo de
diversas funciones,

Las funciones consideradas para la primera opcién de promocion son3:
e Docencia.
e |nvestigacion y/o superacion académica.

¢ Actividades complementarias y de apoyo a la docencia e investigacion.

A continuacién se describen cada una de estas funciones:

2 Articulo 5 del Reglamento de promocion docente (México: IPN 1997) Pag 4
 Articulo 22 del Reglamento de promocion docente (México: IPN 1997) Pag 11
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2.3.1 Docencia.

Es el conjunto de actividades que el profesor desempefia en el aula, laboratorio o
taller para planear, programar y llevar a efecto el proceso de ensefianza aprendizaje,
conforme a los planes y programas de estudio y de acuerdo a las actividades que
correspondan a su categoria académica. También se considera la preparacion de
clases, atencion a alumnos, preparacion de practicas, aplicacion y evaluacion de
examenes?.

Por otra parte, es obligatorio para el personal docente desempefar actividades de
ensenanza frente a grupo conforme a las cargas académicas establecidas, las cuales
deberan ser cubiertas en cada uno de los semestres que se consideren para la
promocion.

La funcién docencia se califica de la siguiente forma:

Actividad UP a otorgar
Ensenanza en los niveles superiory 0.625 UP/h - semana - semestre
medio superior
Ensefianza en nivel posgrado 1.250 UP/h - semana -semestre

Para calificar la imparticion de catedra que se realiza por mddulos, se establece la
equivalencia de 15 horas impartidas igual a una hora-semana-semestre.

2.3.2 Investigacion.

Son el conjunto de actividades que el personal académico realiza en programas de
investigacién clentifica, tecnoldgica o educativa, previamente aprobados por la
institucién y en el marco de las actividades que se le asignen5.

El personal académico podrd contribuir en ei desarrollo de proyectos de
investigacién en los siguientes niveles de participacion:

++ Director investigador: es quien tiene bajo su responsabilidad un proyecto, dirige a
los investigadores y participa en su desarrollo.

< Investigador participante: es el personal académico que tiene a su cargo una
parte o aspecto de la investigacién.

* Ariculo 23 del Reglamento de promocion docente (México: IPN 1997) Pag 11

3 Articulo 24 del Reglamento de promocion docente {México: IPN 1997) Pag 16
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Los investigadores obtendran UP, segln haya sido su participacién en el proyecto de
investigacion en la forma que se muestra a continuaciéns:

Nivel de participacién Unidades de promocion Proyectos acumulables
UP por proyecto
terminado
Director de proyecto 17 a 25 2
Investigador participante 7al5 3

Las UP a otorgar podran variar entre el minimo y maximo sefalados dependiendo de
la calidad de la investigacién y de la contribucién del investigador, al logro de
objetivos y resultados con base en los criterios establecidos por la Direccién de
Estudios de Posgrado e Investigacion. N

2.3.2.1 Publicacion de articulos cientificos y técnicos.

Por otra parte la calificacion por publicar articulos cientificos y técnicos, se muestra
en la siguiente tabla, se debe notar que el méximo acumulable es de tres
publicaciones’.

Tipo de publicacion UP por publicacidn
Circulacion institucional 3
Circulacion nacional 5
Circulacién nacional con jurado 10
Circulacién internacional 20

2.3.3 Superacion académica.

La superacion académica se define como la participacién del profesor en todas
aquellas actividades aprobadas por la institucién, que repercutan en la elevacion de
su nivel académico y/o pedagdgico. Esto incluye la acreditacién de estudios formales
cursados por el personal docente en instituciones de reconocido prestigio, ademas
de la elaboracién de libros, apuntes y planes y programas de estudio8.

La superacion académica en la promocién por acumulacion de 100 UP se obtiene
con:

§ Articulo 24 del Reglamento de promocién docents (México: IPN 1997) Pag 17
7 Articulo 24 del Reglsmanto de promocidn docenta (México: IPN 1997) Pag 18
¥ Articulo 25 del Reglamento de promocién docente (México: IPN 1897) Pag 18
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2.3.3.1 Acreditacion de otra licenciatura.

El acreditar otra licenciatura, se califica con 35 UP9,

Actividad UP a otorgar

Acreditacion de otra licenciatura 35

2.3.3.2 Estudios de actualizacion.

En los estudios de actualizacidn, se considera un maximo de 7 cursos por periodo de
promociénte,
2.3.3.3 Cursos de especializacionl!l,

Actividad UP a otorgar
Curso de actualizacion acreditado 1.5UP/18 h
con examen
Curso de actualizacion sin examen 0.5/18h
Curso de especializacidn 1.67 UP por unidad de credito

2.3.3.4 Cursos de maestria y doctorado!2.

Actividad UP a otorgar
Cursos curriculares de maestria 1.67 UP por unidad de crédito
Cursos curriculares de doctorado 1.67 UP por unidad de crédito

2.3.3.56 Idiomas diferentes del inglés.

En el caso de los idiomas, solamente se considerard para cada periodo de
promocion el aprendizaje de un idioma, que se calificara como siguel13;

Grado de dominio UP a otorgar
Leer 5]
Hablar 8
Escribir 10

9 Anticulo 25, parrafo 1l del Reglamento de promocion docente (México: IPN 1997) Pag 19

9 Articulo 25, parrafo |V del Reglamento de promocién docente (México: IPN 1987) Pag 19

' Articulo 25, parrafo X del Reglamanto de promocion docente (México: IPN 1997) Pag 20
12 Articulo 25, parrafo XI! y XV del Reglamento de promocién docente (México: 1PN 1997) Pag 21
¥ Articulo 25, parrafo XX| del Reglamento de promocién docente (México: IPN 1997) Pag 22
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2.3.3.6 Elaboracion de libros.

En el caso de autoria de libros, se consideran para efectos de promocion las obras
de caracter cientifico, técnico y humanistico que hayan sido publicadas por
editoriales de reconocido prestigio y que tengan relacidn directa con el area en la
que se desempefia el docente. En este aspecto, también son consideradas las
ediciones actualizadas de una obra presentada, sin embargo las reimpresiones no se
consideran para efectos de promocidn. La forma de calificar es la siguientel4;

Actividad UP a otorgar
Autoria de libros : De 20 a 80, dependiendo de la calidad
del trabajo.

Cuando sean dos 0 mas autores, la calificacion se prorrateara proporcionalmente.

2.3.3.7 Elaboracion de apuntes.

En el caso de elaboracién de apuntes, instructivos de talleres y practicas de
laboratorio, deben incluir el programa completo de cada asignatura, en esta
actividad también se consideran las ediciones actualizadas.

Para efectos de promocién solo se considerardan dos trabajos. La escala de
calificaciones es la siguientel5:

Actividad UP a otorgar
Elaboracién de apuntes, instructivos de De 10 a 30, dependiendo de la calidad
talleres y practicas de laboratorio del trabajo.

2.3.3.8 Elaboracion de planes y programas de estudio.

Las calificaciones que se otorgan por este tipo de actividades son15:

' Articulo 25, parrafo XXI del Reglamanto de promocidn docente (México: IPN 1997) Pag 23

5 Articulo 25, parrafo XXVl del Reglamento ds promocidn docente (México: IPN 1997) Pag 24

' Articulo 25, parrafo XXX del Reglamento de promocion docente (México; IPN 1997) Pag 25
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Unidades a alcanzar en el periodo de promocidn

Nivel de participacion

Reestructuracién

Elaboracion

Coordinar la elaboracién o
reestructuracion de planes
de estudio

10

20

Participar en la
elaboracién o
reestructuracion de planes
de estudio

10

Coordinar la elaboracién o
reestructuracion del
programa de estudio de
una disciplina

15

Participar en la
elaboracion o
reestructuracién del
programa de estudio de
una disciplina

Coordinar la elaboracion o
reestructuracién del
programa de estudio de
una asignatura

10

Participar en la
elaboracion o
reestructuracién del
programa de estudio de
una asignatura

Se debe notar que sélo se aceptan dos trabajos por promocién,

2.3.4 Actividades complementarias.

Las actividades complementarias incluyen las actividades académicas, académico-
administrativas y de difusion, no incluidas en docencia, investigacion y superacién

académical’. Dichas actividades son las siguientes:

2.3.4.1 Distinciones académicas.

Se consideran en este rubro tanto el premio nacional de ciencias como las
distinciones otorgadas por Academia Nacional y las equivalentes a nivel nacional.
Dichas distinciones deberan ser validadas por la Secretaria Académica del [PN18,

17 Artlculo 28 del Reglamento da promocién docente {México: IPN 1997) Pag 29
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Actividad UP a otorgar

Distinciones académicas 10 a 40

2.3.4.2 Conferencias.

La conferencia se define como la exposicibn de un tema por un especialista,
solamente se consideran para fines de promocion, las conferencias que se refieran a
contenidos distintog19. El maximo de UP acumulables en esta actividad es de 18. La
forma de calificar es la siguiente:

Actividad UP a otorgar
Nacional Internacional
Conferencia 1.5 3
Conferencia magistral 3 6

2.3.4.3 Material didactico.

Son los recursos materiales elaborados por el personal docente para apoyar la
comprensidn de los temas de una asignatura a fin de lograr una mayor eficiencia en
el proceso ensefianza - aprendizaje0.

Actividad UP a otorgar

Elaboracién de material didactico Deb5a20

2.3.4,4 Congresos o Simposio.

Se considera que el personal docente participa en congresos o simposio cuando
haya expuesto por lo menos un tema y que éste se refiera al contenido del evento,
donde el maximo acumulable por promocién serd de tres eventos. La forma de
calificar es?1:

® Articulo 28. Parsafo | del Reglamento de promocitn docente (México: IPN 1997) Pag 29

'* Articulo 28. Parrafo IV del Reglamanto de promocién docenle {México: IPN 1997) Pag 29
2 Articulo 28. Parrafo VII del Reglamento de promocién docente (México: IPN 1997) Pag 30

M Adticulo 28, Parrafo X del Reglamento de promocion docente (México: IPN 1997) Pag 30
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Actividad UP a otorgar
Participacion en Simposio o0 congresos 3
nacionales
Participacién en Simposio 0 congresos 6

internacionales

2.3.4.56 Actividades académico - administrativas y sindicales.

Las UP a alcanzar en un ano por el desarrolio de actividades académico -

administrativas y sindicales son?2;

Cargos administrativos

UP a otorgar

Director general 27
Secretario general 27
Secretario de area 27
Coordinador de direccién de area 27
Jefe de divisidn 27
Director de escuela 27
Subdirector de escuela 27
Jefe de seccion de graduados 27
Jefe de departamento de areas centrales 20
Supervisor de la direccion de estudios 20
profesionales
Jefe de carrera 20
Jefe de departamento académico de 20
escuela
Coordinador o presidente de academia 10
Jefe de laboratorio 10
Jefe de materia o supervisor de 5

ensefianza de escuela

En tanto que las UP a otorgar por actividades sindicales son las que se muestran en

la siguiente tabla23:

22 articulo 28, Parrafo Xl del Reglamento de promocidn docente (México: IPN 1997} Pag 31

2 Articulo 28. Parrafo XIV del Reglamento de promocion docente {México: IPN 1997) Pag 32
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Actividades sindicales UP a otorgar
Titulares del IPN en secretarias del 20
comité ejecutivo nacional
Titulares de las delegaciones sindicales 20

del IPN en secretarias del comité
gjecutivo de la seccién 10 del SNTE

Secretarios generales de comités 20
gjecutivos delegacionales del IPN
Miembro del comité ejecutivo 5
delegacional

En caso de que alglin profesor ocupe dos 0 mas cargos que se mostraron en las
tablas anteriores, la puntuacion correspondiente no podrd acumularse.

2.3.4.6 Asesoria de tesis y participacion como miembro de jurado en
examen profesional.

El maximo nimero de UP a alcanzar cuando se asesoran tesis es de 9 UP, mientras
que al fungir como jurado en un examen recepcional el maximo acumulable sera de
5 UP24,

Actividad UP a otorgar
Asesoria de tesis 3 UP por tesis asesorada
Miembro de jurado en examen 1 UP por examen profesional
profesional

2.3.4.7 Traducciones.

Para efectos de promocion docente sélo se consideran las obras de caracter
cientifico, técnico o humanistico, que estén relacionadas con la actividad docente
del profesor. El maximo acumulable de UP sera de 3025,

Actividad UP a otorgar

Traduccidn de libros 15 UP por libro

H articulo 28. Parrafo XVIIl del Reglamento de promocién docente (México: IPN 1997) Pag 33
2 Articulo 28. Parrafo XXIV del Reglamento de promocicn docente (Mexico: IPN 1997) P4g 34
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2.3.4.8 Experiencia profesional no docente relevante.

En este aspecto se toman en cuenta las actividades desarroliadas fuera del instituto,
siempre y cuando el docente sea profesor con nombramiento de 20 a 30 horas. El
maximo de UP a acumular serd de 2026,

Actividad UP a otorgar
Experiencia profesional no docente 5 a 10 UP por aho
Relevante

2.4 Cuerpos colegiados para la promocion docente.

Las comisiones encargadas de realizar el proceso de evaluacion de categoria son
tres?”:

“* La Comisién Central Mixta Paritaria de Promocién.
» La Comisién de Promocidn de! Centro de Adscripcion.
*» Los Jurados Calificadores del Centro de Adscripcidn.

Para el caso de la Comision Central Mixta Paritaria de Promocion, ésta se integra por
las siguientes personas:

L)
o

Un representante de la Direccion de Estudios de Posgrado e Investigacion.

Un representante de la Direccion de Estudios Profesionales.

Un representante de la Direccidn de Educacién Media Superior.

Dos representantes de la Direccién de Recursos Humanos.

Cinco representantes de las Delegaciones Sindicales del IPN y/o Secretarios
Seccionales del la Seccion 10 del SNTE.

%

*

.

»
*

*
L IR

(J

/
.0

Esta Comisién atiende y resuelve los casos de controversia que pudieran presentarse
por cualguiera de las partes involucradas en cualquier etapa del proceso.

Por otro lado, la Comisién de Promocidn del Centro de Adscripcion se integra por:

L)

% Un representante de la Direccién General (A propuesta de la Secretaria
Académica).

Un representante de la Direccion de Recursos Humanos.

Un representante de la Direccion del Centro de Adscripcion.

Un representante de la Delegacion Sindical del Centro de Adscripcion.

-

()
..

*
.0

-

>
0..

% Articulo 28, Parrafo XXI del Reglamento de promocion docente (México: IPN 1997) Pag 33

7 Anticuto 7 del Reglamento de promocidén docente (México: IPN 1997) Pag 5
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La Comisién de Promocién del Centro de Adscripcién se encarga de revisar la
documentacion presentada por los profesores y verifica si cumple con los requisitos
para participar. Ademas coordina la integracion de los Jurados Calificadores y emite
un informe para cada solicitud de promocion docente ya sea aceptada 0 no.

Y finalmente, los Jurados Calificadores de Promocién de! Centro de adscripcion se

forman con:

% Un representante de la carrera ¢ especialidad o departamento o area académica
o academia.

% Un representante de la Direccidon del Centro de Adscripcian.

% Un representante de la Delegacion Sindical del Centro de Adscripcion.

El Presidente del Jurado debera ser el representante de la carrera, especialidad o

departamento o area académica o academia.

Las funciones de los Jurados son las de revisar y calificar los expedientes, asi como

emitir un dictamen en cada caso presentado.

2.5 Procedimiento de promocion del personal docente,

El procedimiento de promocién docente inicia en diciembre cuando la Comisién
Central Mixta Paritaria de Promocién elabora el programa anual de actividades del
proceso de promocién docente del afio siguiente2é,

Posteriormente el primer dia habil de enero, la Direccién General del IPN emite la
convocatoria de promocidn para el personal docente en todos los centros de trabajo.

Ahora bien, de enero a febrero los profesores interesados en promocionarse deben
validar sus documentos en:

»
L

Direccién de Posgrado e Investigacion.
» Direccion de Estudios Profesionales.
Direccién de Educaciéon Media Superior.

...

+
0..

Ya que de esta forma pueden participar en el proceso de promocion.
El procedimientc de promocidn docente estd formado por las siguientes actividades:
1. ElI Director del centro de trabajo designa a un representante responsable del ia

Coordinacion del Proceso de Promocion Docente e integra a la Comision de
Promocién Docente.

# Articulo 13 del Reglamento de promocion docente (México: IPN 1897) Pag 7
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2. El Coordinador indica el lugar donde pondra a disposicidn del personal docente la
encuesta de promocion.

3. Los profesores que deseen promoverse, solicitan, requisitan y entregan en la
Direccidn del centro de trabajo, la encuesta y anexan documentos probatorios.

4. El Coordinador responsable turna la documentacion del personal docente a la
Comisién de Promocion Docente.

5. La Comision de Promocién Docente, revisa la encuesta y documentos de
promocién y emite un informe a cada profesor. En casos no aceptados, se
consignan los motivos entregando copia al interesado. Si el profesor no es
aceptado, éste puede apelar a la Comision Central Mixta Paritaria de Promocién
cuyo fallo sera inapelable.

6. La Comision de Promocion Docente turna al Director del centro de trabajo, los
informes del personal docente aceptado y no aceptado, conservando copia de los
expedientes.

7. El Director del centro de trabajo publicara los resultados emitidos por la Comision
de Promocioén Docente del centro de trabajo.,

8. E! Director del centro de trabajo turnara a los Jurados Calificadores de

Promocién, los informes aceptados por la Comisién de Promocién para ser
dictaminados.

9. La Comision de Promocién turna los expedientes del personal docente aceptado
a los Jurados Calificadores de Promocidn,

10.Los Jurados Calificadores de Promocidn, examinan los expedientes como sigue:

)

» Analizan los datos anotados en la encuesta y los verifican con los documentos.

Califican cada funcidn o actividad como lo establece el reglamento.

» Se califican los méritos académicos del personal docente en el lapso
comprendido entre la fecha del Ultimo dictamen al 31 de diciembre inmediato
anterior al aho en que se solicite la promocion.

% Los Jurados Calificadores emitiran un dictamen por cada expediente, tanto para
los aceptados como los no aceptados. En este punto los no aceptados pueden
apelar a la Comisién Central Mixta Paritaria de Promocién.

% Los Jurados Calificadores remiten los dictdmenes y expedientes a la Comision de

Promocion del centro de trabajo.

S
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11.La Comisidon de Promocion del centro de trabajo levantara un Acta con el
resultado de los trabajos que sera avalada con el nombre y firma de los
miembros de la Comisién.

12.La Comision de Promocién del centro de trabajo turna al Director:

% Dictamenes de los Jurados Calificadores.
% Expedientes.
< Acta correspondiente.

13.El Director del centro de trabajo publicara los resultados emitidos por los Jurados
Calificadores dentro del periodo previamente establecido por la Comisién Central
Mixta Paritaria de Promocién.

14.En el caso del personal docente no promovido, se le entregara oportunamente el
dictamen correspondiente.

15.El Director del centro de trabajo remitird a la Direccidn de Recursos Humanos los
siguiente:

T

!

Expedientes.

Informe de Comisién de Promocidn.

Dictamenes de Jurados Calificadores.

Copia del Acta de Comisidn de Promocidn.

Relacién de aceptados, no aceptados y casos que no cubrieron los requisitos.

%

*

&
...

%

'

%

*

16.La Direccioén de Recursos Humanaos recibira:

/
0..

Expedientes.

Informe de Comision de Promocion.
Dictamenes de Jurados Calificadores.
Copia del Acta de Comision de Promocion.

...

o
.0. L)

L7
0..

Y revisard los expedientes para verificar que no existan violaciones al Reglamento.
Posteriormente la Direccidon de Recursos Humanos emitird comunicados oficiales a
profesores promovidos y no promovidos y efectuara los canjes de plazas autorizados.
En este punto los profesores no promovidos pueden apelar a la Comisién Central
Mixta Paritaria de Promocion.
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2.6 Diagnéstico sobre el Reglamento de Promocion Docente.

El Reglamento de Promocidn Docente busca reconocer el esfuerzo que llevan a cabo
los maestros para superarse académicamente, sin embargo existen algunos
aspectos que podrian mejorarse.

Por ejemplo, es poco favorable el hecho de que se puede obtener una promocidn al
nivel inmediato superior al ser pasante de licenciatura, obtener titulo de licenciatura,
maestria o doctorado, no obstante que el nivel de esfuerzo en cada uno de ellos es
diferente. Seria deseable que a mayor nivel de estudio se obtengan también mayores
niveles de promocién.

Por otra parte, en el Reglamento de Promocién Docente no se mencionan las
cualidades que deben reunir los cuerpos colegiados, que en este caso son: |a
Comision Central Mixta Paritaria de Promocidn, la Comisién de Promocién Docente
en el centro de adscripcion y los Jurados Calificadores, esta situacidn le resta calidad
al proceso de evaluacion de la actividad docente ya que estas Comisiones tienen las
facultades para calificar la calidad de las actividades académicas, otorgando un
nimero de unidades de promocidn dentro de un rango, estas actividades
académicas son:

L)
C..

Proyectos de investigacion.

Autoria de libros.

Elaboracién de apuntes.

Distinciones académicas.

Material didactico.

Experiencia profesional no docente relevante.

s

'

Lo

s

L)
'0

L)

e

*

L
0.0

Esta situacién provoca malestar entre los profesores, ya que por ejemplo en el caso
de evaluar la calidad de un libro, ai menos se debe tener conocimientos sobre el
tema del mismo, lo cual no ocurre ya que no existen requisitos para formar parte de
estas Comisiones.

Ademds, no tiene objeto nombrar Comisiones cuando en la etapa final del proceso,
la Direccién de Recursos Humanos decide quién serd o no promovido. Esto significa
que se duda del buen funcionamiento de las Comisiones para realizar su trabajo. Tal
vez si las personas que las forman cumplieran con ciertos requisitos para poder
evaluar, esta situacién no se presentaria.

Por titimo, el aspecto mas grave de este Reglamento de Promocién Docente es que
solamente los profesores de carrera pueden participar. Para darse una idea de la
gravedad de esta situacién, en 1994 la planta docente de todo el Instituto
Politécnico Nacional estaba formada por 12211 profesores, de los cuales el 33%
(3999 profesores) no tenian la posibilidad de promocién2e,

= Programa de Dasarroilo Institucional 1995 - 2000 (México: IPN 1895) Pag 25.
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Al dejar sin derecho a promocidn a los profesores de asignatura, se da la impresién
de que a la autoridad no le interesa el desarrolio académico de estos maestros. Esta
situacion puede propiciar apatia entre estos profesores ya que no se les reconoce si
Se superan académicamente.

Por ello es un error que el procedimiento de evaluacién sélo sea aplicado a aquellos
que desean inscribirse, ya que entonces no se busca una mejora en la calidad de la
educacién. Ademas la retroalimentacion es Unicamente a los profesores que
participan en el concurso de promocion docente,

De hecho el IPN tendria la obligacién de evaluar a todos sus profesores en las
actividades que realizan en la escuela.

Ademds esta situacion esta en contra de dos de los objetivos del Reglamento de
Promocidén Docente que dicen textualmente: “Elevar la calidad de la ensefanza para
mantener al Instituto Politécnico Nacional como institucion rectora de la educacion
técnica en Meéxico.” y “Estimular las actividades de superacién académica,
investigacion y desarrollo tecnoldgico y actividades complementarias y de apoyo a la
docencia, en beneficio de la calidad de la ensefanza en el Instituto Politécnico
Nacional."30

Por estas razones es necesario que todos los profesores ya sean de asignatura o de
carrera tengan la oportunidad de participar en el proceso de promocién docente
independientemente del nimero de horas de su nombramiento.

i Reglamanto de promocion docente (México: IPN 1987) Pag 1

29




Capitulo 3.

Capitulo 3.
Marco teorico.

Algunas teorias acerca de la motivacion y
evaluacion del desempeno.

La motivacion de los empleados para trabajar es uno de los aspectos mas
importantes en cualquier centro de trabajo, ya que de la motivacion dependera el
buen logro de las actividades que le son encomendadas.

A pesar de ia importancia de la motivacion, ésta es dificil de entender, ya que las
personas tienen diferentes motivos que explican la forma como actian. Inclusive
cuando la meta es alcanzada, esos motivos en algunos individuos dejan de ser
motivadores para transformarse en satisfactores, mientras que para otros son sélo el
principio para fijarse nuevas metas que lograr.

Por esta razdn los psicdlogos tienen dificultades para entender lo que motiva a los
empleados, ¢Por qué un empleado trabaja con entusiasmo utilizando al maximo sus
capacidades, mientras que otro empleado igualmente dotado, tiene una conducta
apatica y hostil en el trabajo? la pregunta anterior es dificil de contestar, ya que
involucra muchas posibles causas, las cuales son particulares a cada persona.

Por otro lado, la evaluacion del desempeno es otro aspecto dificil de evaluar, ya que
el evaluador es susceptible de tener una apreciacion errénea acerca del desempefio
de un trabajador. Sl una evaluacién del desempeno es realizada con favoritismo,
esto provocard una conducta de revancha del trabajador hacia la empresa,
propiciando un clima hostil entre los trabajadores y sus supervisores.

Por esta razon, es muy importante que la evaluacidon del desempeno sea imparcial y
que cuantifique aspectos tangibles para evitar errores, asi como una adecuada
capacitacidn a los evaluadores.

En este capitulo se describen diversas teorias que tratan de explicar las razones por
las cuales las personas tienen una actitud positiva hacia el trabajo, asi como

técnicas para evaluar el desempeio.

3.1 Cuatro motivos humanos.

Un motivo es la causa o razdn que determina que exista o se haga algo, por eilo los
motivos humanos son muy variados.
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Los motivos que mas atencién han recibido por parte de los investigadores son:
seguridad, competencia, logro y afiliacion, ya que parecen los mas utiles para
entender la conducta humana que se ha observado en la industria. En particular
estos cuatro motivos permiten clasificar los tipos de incentivos que pueden ser
importantes en el trabajo. A continuacién se describen cada unc de ellos:

3.1.1 Seguridad.

Cuando la mayor parte de las personas se enfrentan a una amenaza para su
bienestar, como por ejemplo condiciones peligrosas de trabajo o pérdida del empleo,
hacen lo necesario para evitar ese peligro.

Es por esta razén que la seguridad es un motivador importante en el trabajo, el cual
se refleja a través de planes de pensiones, hospitalizacién, seguros, proteccién de
sindicatos a sus afiliados de despidos y cambios de horario injustificados, asi como
muchos otros ejemplos.

Sin embargo la conducta de los empleados es muy variable en este aspecto, ya que
algunas personas aceptan trabajos que ofrecen poca seguridad, porque para ellos
existen otros incentivos mas importantes que la seguridad, mientras que otras
personas buscan un empleo que ofrezca seguridad.

3.1.2 Afiliacion.

El deseo de la gente de establecer amistad con otras personas es un fuerte
motivador.

Una de las razones por la cual la gente se reune es para compartir sus opiniones con
individuos de pensamiento similar y asi ganar seguridad en sus creencias,
preocupaciones y opiniones al ser validadas por otras personas, y de alguna manera
satisfacer o eliminar la ansiedad que esas preocupaciones ies provocani.

3.1.3 Competencia y estimacion.

En gran medida el comportamiento de los adultes, refleja lo aprendido cuando eran
nifios. Gran parte de la nifez transcurre aprendiendo a tratar con la gente y los
objetos que forman su medio, de ahi que l!as oportunidades para investigar
situaciones complejas o explorar nuevos estimulos sirvan como motivadores
importantes en el aprendizaje humano.

El psicologo White? realizd experimentos que establecian relaciones entre el
desarrollo del motivador de competencia, a través de los éxitos y fracasos de la ninez
y de la adolescencia hasta las formas de conducta presentadas por los adultos. De lo

' Schachter, The psychology of affiliation. (Stanford California 1958) pp. 123-125.
2 white R.W, Motivation reconsidered: The concepl of competence, (Psychology Review 1959) pp. 297-333,
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anterior concluyé que muchos adultos se comportan como si buscaran confirmar sus
propics deseos de competencia.

Para White quienes han vencido con éxito muchos obstaculos en el pasado, luchan
por mantener esta historia de competencia al continuar buscando y venciendo
obstaculos en el presente y en futuro. Las personas que no han tenido mucho éxito
en el pasado posiblemente estén menos preparadas en el presente para enfrentar
trabajos dificiles, debido a que temen otro fracaso y tratan de evitar el dolor de
confirmar una vez mas su baja estimacion de si mismos.

De lo anterior White establece las siguientes observaciones: es evidente que un alto
sentido de valor personal y de competencia a menudo es (Util en el trabajo, sin
embargo si un empleado estd motivado para demostrar su capacidad y su empleo no
le permite hacerlo, es probable que responda con apatia y mostrard su competencia
en otras situaciones como entretenimiento y distracciones.

Ademas, el sentido de competencia o de valor personal depende en alto grado de la
retroalimentacion que recibe la persona. Esta retroalimentacion se basa en la
evidencia objetiva de éxito y a través del reconocimiento y aprecio recibido de otras
personas en el medio de trabajo.

Por ello se resume que es muy posible que existan trabajos que proporcicnen poca
oportunidad a los empleados de mostrar su competencia y de ser recompensados
por sus méritos, sin embargo se pueden reestructurar las actividades de trabajo para
ofrecer mayores oportunidades de reconocimiento a la competencia de los
empleados.

3.1.4 Logro.

El logro esta estrechamente relacionado con los deseos de competencia y se define
como el deseo de alcanzar algo de importancia.

Debido a la individualidad de cada persona, hay diferencias en el grado de
satisfaccion en lo que se realiza.

McClelland? dedicd mas de una década al estudio de lo que llamé “motivo de logro”.
Sus primeros experimentos se orientaron a producir el motivo del logro y a
desarrotlar una manera de medirlo. Para hacerlo, pidieron a un grupc de estudiantes
de estudios superiores que realizaran varias pruebas en condiciones diferentes.

Una condicion, la de relajamiento, usd instrucciones destinadas a convencer a los
estudiantes de que las pruebas y no los estudiantes, iban a ser probados.

® McClelland, The achieving society, {Princeton New York Van Nostrand 1961) pp. 54-59.
32




Capitulo 3.

A otro grupo se le dijo que las pruebas eran medidas importantes de inteligencia,
que indicaban con claridad la capacidad de liderazgo y que se habian usado para
seleccionar personal administrativo tanto en empresas publicas como privadas.
Después de que los sujetos resolvieron las pruebas, se les pidié que elaboraran
historias acerca de lo que vieron en los cuadros ambiguos de la prueba de
apercepcion tematica (TAT), donde se obtuvieron los siguientes resultados:

“* Los grupos donde el motivo del logro se indujo experimentalmente, describieron
historias con mayor contenido del logro que el grupo relajado.

“ En investigaciones posteriores se observé que las personas con puntuaciones
altas del logro de TAT tienden a estar mas dispuestas a perseverar en tareas
relacionadas con el logro, mientras que las personas que califican bajo en el TAT
estan mas dispuestas a abandonar un proyecto si no reciben otras recompensas
(como dinero) para continuar,

Por otro lado, es obvio que lo que constituye un logro para una persona puede
carecer de significado para otra, y por otra parte la eleccidén de lo que constituye un
logro para un individuo, depende de la probabilidad de que sea capaz de realizar la
tarea deseada.

Una persona con altas necesidades de logro por lo comun se esfuerza por cosas que
parecen importantes y razonablemente factibles; Tiende a desconocer las metas
faciles, porque al lograrlas no obtendria la sensacién de consumacién y también
tiende a relegar las metas en extremo dificiles porque la probabilidad de tener éxito
es muy pequeha.

Es probable que los empleos puedan estructurarse de manera que despierten los
motivos de logro de los trabajadores, quiza los empieos puedan disefiarse para que
sean mas dificiles, es decir muchos de los trabajos sencillos y rutinarios, inferiores a
la calidad del empleado, pueden ser realizados por procesos automatizados o bien
eliminarlos.

Sin embargo, el punto mas importante es desarroiflar el motivo de logro entre los
empleados, porque de lo contrario no se obtendra algun beneficio.

3.2 Medicion de la motivacion humana.

La medicion de la motivacién humana en el trabajo ha avanzado muy lentamente y
con gran dificultad, ya que la mayoria de los psicélogos utilizan medidas de la
llamada satisfaccion en el trabajo, lo cual se define como la expresidn verbal de los
sentimientos (opiniones) de los empleados acerca de los diferentes aspectos del
trabajo.
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Debido a ello, las escalas de actitud de los empleados como se les llamo, no fueron
mas que listas donde se enumeraban las condiciones de trabajo y en las que se
pedia al empleado que expresara su satisfaccién o insatisfaccion respecto a una
situacién particular de su trabajo*.

Las escalas de actitud son inadecuadas para proporcionar informacién acerca de la
conducta motivada de los trabajadores, por la siguiente razdn: diferentes empleados
pueden obtener la misma puntuacidn en esas listas, por diversas razones, por
ejemplo un empleado A con fuerte necesidad de estimacidn personal puede expresar
gran satisfaccién en su trabajo, si sus companeros lo estiman.

Por otro lado, un empleado B con menor necesidad de estimaciéon puede estar
igualmente satisfecho en un trabajo donde se otorga poco reconocimiento.

Otros investigadores (Rosen3, Glennon® y Weiss?) modificaron las medidas de
satisfaccion en el trabajo pidiendo a los empleados que indicaran la importancia que
tienen para ellos ciertos aspectos de! trabajo. Por ejemplo se le pedia al empleado
que contestara asi a una pregunta:

Muy importante.
Importante.
Sin importancia.

Esta forma de preguntar esta disenada para obtener opiniones de los empleados
acerca de los factores de trabajo que consideran importantes, de esta manera se
pueden clasificar las necesidades y expectativas de ios empleados en un trabajo.

Sin embargo, el método anterior tiene una desventaja: que el empleado tal vez no
pueda separar su situacion presente de trabajo para realizar apreciaciones exactas
de sus propios motivos, por ejemplo si en el trabajo actual de un empleado se le
proporciona reconocimiento pleno, este aspecto del trabajo puede parecerle por el
momento de poca importancia que si estuviera en un trabajo donde no lo tomen en
cuenta.

Es por esta razén que las estimaciones de importancia no proporcionan informacion
veridica acerca de las necesidades y expectativas de los empleados en su trabajo.

* Dunnette Marvin D. Psicologia Industral, Trad Javier Aguilar Villalobos (México: Trillas 1997) Pag 161.

* Rosen, A suggested modification in job salisfaction surveys, (Perpectives in Psichology 1955) pp 303-314.

® Glennon et al, New dimension in morale, (Harvard Businness Review 1960) pp. 106-107.

7 Weiss et al, The measurement of vocational needs, (Minnesota Studies in Vocational Rehabilitation Bulletin 39 1964)
pp. 113-143.
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Debido a este inconveniente, otros investigadores (Porter8, y Carlson®) pidieron a los
empleados que dieran dos respuestas a cada item de una lista de situaciones de
trabajo, en la primera pregunta se le cuestionaba al empleado acerca de lo que
ocurria en su trabajo, y en el segundo item se le preguntaba al empleado en su
opinién cdmo deberia ser la situacion de trabajo.

De esta manera se pueden separar la estimacion de las necesidades de los
empleados, de la descripcion de la situacién de trabajo en que se desempena. Sin
embargo todavia existe el riesgo de que la sensacion actual de satisfacciéon en el
puesto de un empleado distorsione su percepcion de la realidad en el trabajo.

3.3 Medicion de motivos humanos usando TAT.

McCletland y sus colaboradores han usado la fantasia, es decir historias estimuladas
por los cuadros del TAT (test de apercepcion teméatica) para medir varios motivos
humanos!®. Su método probablemente supera los errores de la descripcidn del
trabajo que surgen por la imperfecta percepciéon que la mayoria de la gente tiene de
sus necesidades y motivos basicos.

Debido a ello, sus métodos deberian usarse para medir la motivaciéon humana en el
trabajo. Desgraciadamente, rara vez se han aplicado en situaciones de trabajo,
ademas la estabilidad de las medidas de fantasia a través del tiempo y en diferentes
situaciones, no se han estudiado de modo adecuado, por otra parte se tiene poca
evidencia acerca de cédmo pueden relacionarse las medidas del TAT con la conducta
en el trabajo 0 cdmo son afectadas por diferentes situaciones de trabajo y grados de
oportunidad para obtener satisfacciones motivacionalestl.

3.4 Requisitos para una medida adecuada de la motivacion en el
trabajo.

Una medida de la motivacion en el trabajo pretende describir las actividades, tipos
de gente, modos de compontarse en el trabajo a los que una persona se acerca o
que mas desea, asi como los trabajos que quiere evitar. Sin embargo, para obtener
resultados validos, es necesario cumplir con {as siguientes condiciones?2;

“+ Se deben conocer las variables mas estables que definan el comportamiento de
una persona hacia el trabajo.

8 Porter, A study of perceived need salisfactions in bottorn and middie mansgement jobs, ( Journal of applied Psychology

1961) pp. 1-10.
9 Carlson et al, Gyro assembiyment and their motivation to work, (Flint Mich, Personnel Evaluation Services, GM Institute

1863) pp. 31-50.

'® McCletland, The achigving society, Princenton ( N.J., Van Nostrand 1961)

"' Dunnette Marvin D. Psicologia Industrial, Trad Javier Aguilar Villalobos ( México: Trillas 1997) Pig 162,
" Dunnette Marvin D. Psicologia industrial, Trad Javier Aguilar Villalobos (Mexico: Trillas 1997} Pag 166
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% Las variables deben estudiarse en un contexto de desarrolio, ya que los intereses
de las personas se van modificando a lo largo del tiempo.

%+ Se debe conocer cudl es la jerarquia que las personas otorgan a dichas variables.

% Es necesario relacionar las preferencias de los empieados con otras
caracteristicas personales, sblo asi se conocera lo que buscan las personas en su
trabajo, pudiendo disenarse diversos ambientes de trabajo.

3.5 Relacion entre la medida de la motivacion y el interés vocacional.

El inventario de interés vocacional de Strongl3? (SVIB) mide la motivacion de las
personas al elegir y permanecer en diferentes ocupaciones. Por ello el SVIB parece
adecuado para medir y entender la motivacion humana, pues el Dr. Strong, en media
vida de investigacion demostrd que los intereses vocacionales son muy estables y
predicen adecuadamente la persistencia vocacional y la satisfaccion vocacional.

Ademas Strong mostrd que las personas que estaban mas satisfechas de las
ocupaciones que eligieron, eran aguellas cuyos intereses medidos en la escuela
profesional eran mas compatibles con sus elecciones profesionales definitivas.

Los items del SVIB incluyen una amplia muestra de asignaturas escolares,
entretenimiento, pasatiempos y ocupaciones, pero no incluyen los diferentes
aspectos del ambiente de trabajo tales como afiliacion, logro, autonomia y otros
similares.

Por esta razdn el SVIB mide los gustos y desagrados humanos que estan vinculadas
con las actividades de cada ocupacion laboral, pero no mide las preferencias de la
gente por diferentes circunstancias motivadoras de un trabajo o una ocupacidn
determinada.

3.6 El método de incidentes criticos de Herzberg.

Herzbergl? conocié mucho de los aspectos de los ambientes de trabajo que difieren
en satisfaccién e insatisfaccion por medio de entrevistas a empleados.

Herzberg y sus colegas usaron el método de incidentes criticos para conocer
historias de los empleados acerca de las situaciones de trabajo que habian sido
excepcionalmente satisfactorias o insatisfactorias, usando la siguiente pregunta:

'3 Strong, Vocational interests of men and women. (Stanford California 1943) p 50.
" Herzberg et al. The motivation to work, (New York Wiley) pp. 230-236.
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‘Piense en una época en la que se sintié en particular bien o mal en su trabajo,
pudo haber sido en su trabajo actual o en cualquier otro. ;Podria recordar sus
sentimientos hacia su trabajo en esas ocasiones? Por favor, hdbleme de eso™®

De esta forma es probable que las respuestas de los empleados constituyan una
fuente de informacion acerca de las cualidades motivadoras de los diferentes
ambientes de trabajo.

Por ejemplo, a continuacion se describe una anécdota de un empleado: un
supervisor de contabilidad se sintid feliz al asigndrsele la tarea especial de
supervisar {a instalacién del nuevo equipo IBM. Se enorgullecié al ver que el equipo
trabajaba bien y fue recompensado al saber que la instalacion mejord
significativamente el funcionamiento total de su departamento.

Historias como la anterior se obtuvieron de 200 empleados y fueron clasificadas de
acuerdo con los factores de trabajo reflejados en elia.

En la tabla 3.6.1 se muestran los resultados de la clasificacidn, donde se concluye
que las situaciones satisfactorias son aguellas en las que el trabajador tiene la
oportunidad de experimentar logro, reconocimiento, sentido de responsabilidad y
progreso en trabajos que son interesantes a los entrevistados, es por ello que los
trabajos se deben estructurar de modo que proporcionen mayor motivacién a los
empleados,

Mientras que las situaciones de insatisfaccidn suelen incluir supervision
incompetente o fria, mala administracion de la empresa y deficientes condiciones de
trabajo.

Por otra parte, se observa que la buena supervisidn 0 buenas politicas de la
empresa, rara vez se mencionan al describir situaciones satisfactorias. Por esta
razdn, Herzberg concluyd que la supervision, las politicas de la empresa y las
condiciones de trabajo no pueden usarse para motivar a los empieados, ya que lo
unico que evita es el sentimiento de insatisfaccion.

No obstante que la investigacidon de Herzberg permite identificar los factores del
trabajo que motivan al empleado, se corre el riesgo de que como la anécdota
describe subjetivamente las situaciones de trabajo, el investigador corre el riesgo de
clasificar erréneamente los comentarios y por ende desarrollar categorias
equivocadas.

Otro aspecto importante es la muestra de sujetos que participaron en el estudio de
Herzberg, estaba formada por ingenieros y contadores, quizd por ello se deba su
ansiedad de obtener reconocimiento o estimacion, debido a esto los resultados no
deben generalizarse.

Por uitimo, el estudio de Herzberg se basa s6lo en las declaraciones de los sujetos ya
que no se hicieron observaciones de la conducta real en el trabajo, que son

1 Herzberg et al, The mativation to work. (New York Wiley) Pag. 231,
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consecuencia de las situaciones satisfactorias o insatisfactorias descritas por los
entrevistados.

Situaciones Situaciones malas
buenas o de o de insatisfaccién
satisfaccion.
1. Logro: Completar un trabajo con éxito o fracasar en él. 41 7
2. Reconocimiento: Ser escogido para elogio ¢ para critica 33 18
y censura.
3. El trabajo en si: Agrado o desagrado de las tareas 26 14
efectivas que intervienen en la realizacidén del trabajo.
4. Responsabilidad: Asumir la responsabilidad del trabajo 23 6
propic o del de los otros, ¢ carecer de responsabilidad en
un empleo.
8. Progreso: Cambiar de posicion por medio de promocién 20 11
0 descenso, o perder un ascenso esperado.
6. Salario: Conseguir un aumento de sueldo © perder uno 15 17
esperado,
7. Posibilidad de desarroflo: Cambios en el trabajo que 6 8
permitan mayor desarrollo ¢ que puedan ser
embrutecedores
8. Relaciones interpersonales con subordinados: 1) 3
Experimentar interacciones sociales satisfactorias ©
insatisfactorias con los propios subordinados.
9. Posicién: Obtener una indicacién efectiva o secundaria 4 4
de posicidon o perderla.
10. Relaciones interpersonales c¢on  superiores: 4 15

Experimentar interacciones sociales satisfactorias ¢
insatisfactorias con el propio jefe,

11. Relaciones interpersonales con compafieros de 3 8
trabajo: Experimentar interacciones sociales satisfactorias
0 insatisfactorias con los companeros de trabajo.

12, Aspectos técnicos de la supervisibn: Tener un 3 20
supervisor competente o incompetente.
13. Politica y administracién de la empresa: Estar en 3 31

una empresa con buenas o0 malas politicas y
procedimientos administrativos.

14. Condiciones de trabajo: Tener buenas o malas 1 11
condiciones fisicas en el trabajo.

15, Vida personal: Estar afectada la propia vida personal 1 6
por buenos 0 malos sucescs en el trabajo.

16. Seguridad en el trabajo: Indicaciones objetivas de 1 1

sepuridad tales como permanencia en el trabajo vy
estabilidad de la empresa.

Tabla 3.6.1 Porcentajes de historias de situaciones de trabajo de satisfaccion e
insatisfaccion en las que se mencionaron diferentes factores de trabajol8,

'® Dunnette Marvin D. Psicologla Industrial, Trad Javier Aguilar Villalobos (México: Trillas 1997} Pag 166.
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3.7 La motivacion por medio de la zanahoria y el garrote.

Durante mucho tiempo se ha considerado que la recompensa y el castigo son fuertes
motivadores para inducir un comportamiento deseado.

En las empresas con frecuencia la zanahoria se trata de dinero bajo la forma de
salario o bonos, ei cual es otorgado por realizar un trabajo.

Por otro lado, el garrote representa algln castigo (pérdida de empieo, reduccién de
bonos o disminucién de categoria). Cuando una empresa castiga a un trabajador péor
su desempefio deficiente, se genera un comportamiento defensivo del trabajador y el
temor a tomar decisiones, ya que si son equivocadas sufrira las consecuencias.
Quiza los problemas més graves que genera la aplicacién de castigos y recompensas
son los siguientes: por una parte los administradores encargados de dar o negar las
recompensas e imponer las sanciones, tienen una enorme influencia en el bienestar
econdmico y social de sus subordinados. Esta situacién provoca que el subordinado
se limite a seguir 6rdenes y a no cuestionar si las érdenes son correctas, ya que
desea ser considerado como un trabajador obediente y con la posibilidad de ser
recompensado, o cual a menudo se degrada a tener una actitud servil hacia sus
superiores, como es el caso mostrado en la figura 3.7.1

@RACTEAID ¢
La clave para tener | | o ioial qua muchas Es lener 3
una buena calilica- otras cosas ta actitud || o e

cidn del desempeiio |, ‘ corrfcta
H v
; ]
3
{

STy, |

GRANTLAND {8} reproducido con autorizacion de Grantiand Enterprises, Inc.

Figura 3.7.1 Un ejemplo de compartamiento servil en el trabajo.

3.8 La teoria X-Y de McGregor.

Douglas McGregorl? dividié la naturaleza de las personas en dos grupos de
suposiciones:

¢ La teoria X: pesimista, estatica y rigida.
¢ La teoria Y: optimista, dindmica y flexible.

En el caso de la teoria X, la naturaleza humana tiene las siguientes caracteristicas:

' McGregor, The Human Side of Enterprise.(New York: McGraw Hill 1960)
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\/

% A las personas no les gusta trabajar y si pueden lo evitaran.

*+ La Gnica forma de lograr los objetivos es obligar, dirigir y amenazar con castigos a
las personas.

“* A las personas no les gustan las responsabilidades, no tienen muchas

ambiciones y desean seguridad, por ello prefieren ser dirigidos que arriesgarse a

pensar.

Ahora bien, la teoria Y supone lo siguiente:

% El esfuerzo fisico y mental en el trabajo es tan natural como jugar o descansar.

% Las personas como seres racionales aplicaran la autodireccién y el autocontrol
para alcanzar los objetivos comprometidos.

% El grado de compromiso con los objetivos es proporcional a la magnitud de las
recompensas asociadas a su logro.

% Las personas buscan responsabilidad de alguna actividad.

% Las personas en general tienen un alto grado de imaginacién para resolver
problemas.

% Las capacidades del ser humano promedio son limitadas por las restricciones de

la vida industrial moderna.

Se debe notar que las suposiciones tanto de la teoria X como Y son deducciones
intuitivas que no se basan en la investigacion, tampoco son sugerencias para
elaborar estrategias administrativas. Sélo indican que el administrar correctamente
debe reconocer las capacidades y las limitaciones de sus subordinados, para
adecuar su comportamiento a lo que requiera la situacion en el trabajo.

3.9 Teoria motivacional de la expectativa.

Esta teoria ha sido apoyada por el psicélogo Victor H. Vroom18, quien sostiene que
las personas se sentirdn motivadas a desarrollar ciertas actividades para alcanzar
una meta si creen que es valiosa y si piensan que sus acciones contribuirdn a
lograrla. Por esta razén, esta teoria reconoce la importancia de varias necesidades y
motivaciones individuales que quizd sean diferentes a las de la organizacién, pero
que pueden ser armonizadas.

La teoria de Vroom supone que las percepciones dei valor de una meta varian entre
las personas en momentos y Ilugares diferentes, por esta razén un buen
administrador debe disefiar un ambiente para mejorar el desempeno.
Desgraciadamente la teoria de Vroom es dificil de aplicar en la practica, pues
mientras que las personas cambian constantemente de necesidades y motivaciones,
es muy dificil que una organizacién sea capaz de cambiar con la misma rapidez,
ademas se debe recordar que la mayor parte de los trabajos en las organizaciones

18 yroom H Victor, Work and Mativation. (New York: Wiley 1964)
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son mondtonos, lo cual termina por aburrir a las personas y a influir en su
desempenio de manera negativa.

3.10 Teoria de la equidad.

J. Stacy Adams?? ha establecido que un factor importante en la motivacién, es el que
se refiere a los juicios subjetivos de una persona sobre lo justo de la recompensa
gue se logra, en relacion con el tiempo y el esfuerzo invertido en ello, usando como
referencia las recompensas que otros obtienen.

Ahora bien, esta teoria establece tres posibles situaciones:

‘% Si el trabajador siente que se le recompensa en forma poco equitativa podria
sentirse descontento, disminuir ia cantidad o la calidad de su trabajo o bien
abandonar la organizacién.

< Si el trabajador percibe la recompensa como justa, probablemente continuara
con su actual nivel de desempefnio.

+ Si el trabajador considera que se le recompensa mas que en lo que en realidad

vale su trabajo, es probable que trabaje con mayor intensidad o bien que busque

disminuir la recompensa.

Ef problema de la aplicacion de esta teoria es que cada trabajador tiene una manera
diferente para juzgar una recompensa como justa, a su vez es dificil para cualquier
persona evaluar sus capacidades en el trabajo.

3.11 Teoria del reforzamiento.

Esta teoria fue establecida por el psicélogo B.F. Skinner2® y se le denomina de
reforzamiento positivo o teoria de la conducta, la cual considera que es posible
motivar a las personas al disefiar adecuadamente el ambiente de trabajo y el elogio
al desempeno del trabajador, ademas se establece que castigar por un desempeio
deficiente produce consecuencias negativas. Para lograr este reforzamiento positivo
se requiere lo siguiente:

% Analizar las actividades realizadas en el centro de trabajo para establecer por
qué los trabajadores se comportan en la forma establecida.

% Realizar cambios para eliminar las &reas que limitan al desempeiio.

% Establecer metas especificas con ia participacion de los trabajadores.

¢ Retroalimentar al trabajador acerca de su desempefio.

% Recompensar el buen desemperio por medio de reconocimientos y elogios.

® stacy Adams J, Toward an Understanding of Inequity, (Journal of Abnormal and Social Psychology Vol 7 1963) pp
422-436.

20| ythans y Kreitner, Organizational Behaviour Modification and Beyond: An Operant and Social Learning Approach.
(Scott Foresman and Company 1984)
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** En caso de un mal desempenfio, buscar las causas de ello.

Una de las ventajas de la teoria del reforzamiento son su sencillez y que cumple con
los requerimientos de la buena administracion.

3.12 La relacién entre capacidad y motivacion.

En las teorias anteriores como se observa, no se menciona la capacidad que tiene
una persona para realizar su trabajo adecuadamente, lo cual es muy importante, ya
que una persona altamente motivada pero inepta, fracasara en hacer un trabajo
efectivo, de la misma forma sucedera con un empleado muy capaz pero apatico.

Es por esta razén que es muy importante elegir a los empleados en funcidn del
trabajo a desempenar, ya que se deben evaluar tanto su capacidad para realizar el
trabajo, como las inquietudes propias de las personas, para asi conocer sus
expectativas que ellos tienen al laberar en la empresa.

En la medida que lo anterior sea benéfico para ambas partes: empresa y empleados,
lo sera el desempeno de la empresa frente a los competidores.

Resumiendo los conceptos expuestos en este capitulo acerca de las tecrias de la
motivacion de los empleados en el trabajo, se pueden obtener las siguientes
conclusiones:

Las teorias de motivacidn fueron realizadas en un centro de trabajo especifico, por lo
tanto los resultados obtenidos no deben generalizarse, ya que las causas solamente
explican los comportamientos de los empleados para unicamente ese centro de
trabajo.

Estas teorias solo tratan de proporcionar una serie de causas que a juicio del
investigador provocan un tipo de conducta, sin embargo eso no significa que alguna
de estas teorias tenga la razén absoluta, al contrario, cada una de ellas muestra un
aspecto que influye en el comportamiento del empleado, pero no son leyes de
motivacion, por lo que son susceptibles a variaciones.

Se observa que las teorias de motivacion tratan de solucionar problemas que se
debieron evitar en el momento mismo de contratar el personal, ya que si éste no
estaba capacitado para realizar el trabajo 0 bien sus metas no podian ser
satisfechas por las caracteristicas del empleo que se ofrecia, dificilmente se puede
ubicar a esta persona en otra area de la empresa, quedando Unicamente tres
opciones:

%+ Que la empresa en la medida de lo posible adapte el empleo a las caracteristicas
del trabajador.
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< Que el trabajador se adapte a las condiciones de trabajo.

)

s Despedir al trabajador.

De las tres opciones mencionadas ninguna es totalmente satisfactoria, por eilo
resalta la importancia de contratar a las personas adecuadas para el empleo.

3.13 La evaluacion del desempeno.

La evaluacion del desempeno es la base para determinar quién tiene posibilidades
de ascender a un puesto de mayor responsabilidad, en funcién de qué tan bien
realiza tareas como?21:
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Organizacion
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Ademas de ello, la evaluacién del desemperio reconoce el deseo de los empleados
de progresar en sus profesiones.
Para The Conference Board?22, los objetivos de las evaluaciones de desempeno son:

e

'

Desarrollo de la administracion.
Evaluacién del desempeno.
Mejoramiento del desempenio.
Compensacion.

ldentificacién del potencial.
Retroalimentacion.

Planeacion de la fuerza de trabajo.
Comunicacion.
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Sin embargo, la forma como dichas evaluaciones son usadas es diferente:

Retroalimentacion.

Administracion de la compensacion.

Decisiones de promocion.

Identificacion de las necesidades de desarrolio administrativo.
Planeacion de la fuerza de trabajo.

Validacién de los procedimientos de seleccion.

*
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2 Koontz Administracién, una perspectiva giobal, (México: McGraw Hill décima edicidn 1994)
22 | azer y Wikstrom, Appraising Managerial Performance: Current Practices and Future Directions. (New York: The
Conference Board 1977)
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La diferencia entre los objetivos y el uso que se le da a la evaluacién provocan
insatisfaccion en el personal, de ahi su impopularidad entre los empleados. En un
estudio realizado por la compahia General Electric23 se encontrd o siguiente:

>

L
*

Criticar afectaba negativamente al logro de metas.

Los elogios no tienen efecto.

Las metas especificas mejoran el desempeno.

Las evaluaciones criticas provocan actitud defensiva y disminucién del
desempeno.

Asesorar diariamente y no una vez al ano.

Establecer de forma conjunta los objetivos, mejora el desempenio.

No debe influir el desempeno con los ascensos.

-

%

o

%

*

3

o

e

%

>
g

-

X3

%

En general los jefes y empleados se oponen a las evaluaciones por lo que se mide,
los estandares usados y la forma de evaluar. De ahi la importancia de evaluar el
desempeno al compararlo con los objetivos alcanzados, generando
retroalimentacion para mejorar el sistema de evaluacion?4,

Por otra parte, evaluar el desempeno no es sencillo ya que se puede caer en muchos

errores, COMo por ejemplo25:

«+ Carencia de normas para evaluar. Si no hay normas para definir lo que es un
buen desempefio es muy probable evaluar con criterios subjetivos y faciimente
objetables por el trabajador.

< Definir criterios irrelevantes. Otro riesgo que se corre es que los criterios no se
relacionen con el trabajo desempefiado por el trabajador, siendo dichos criterios
inltiles para evaluar.

< Errores del evaluador. Se debe estar consciente de que el evaluador es un ser
humano y por lo tanto se puede equivocar al evaluar, por ello es necesario que
los evaluadores sean capacitados en la tarea que se les encomienda.

% Mala comunicacion entre evaluador y trabajador. Si al trabajador no se le
comunican los resultados de la evaluacién, éste no sabrd en cuales aspectos
debe mejorar. Otro punto importante es la forma como se le comunica al
trabajador sus resultados, a nadie le gusta que lo llamen incompetente, por ello
es necesario tener mucho tacto durante la entrega de los resultados, de lo
contrario se generara una actitud de revanchismo entre trabajador y evaluador,

2 Meyer et al, Split Roles in Performance Appraisal. (Harvard Business Review 1965) pp 123-139.
¥ Koontz Administracion, una perspectiva global, (México: McGraw Hill décima edicién 1994) Pag 394,
% Qliver Performance Appraisals that fit en Personnel Journal, vol 64, no 6 junio de 1985, Pag 69
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provocando a la larga situaciones de tensién en el centro de trabajo y rechazo a
los sistemas de evaluacion del desempeho.

La forma para evaluar estd compuesta de tres pasos?e:

< Definir el puesto. En este punto es necesario establecer los criterios de
evaluacion para las actividades de dicho puesto. Estos criterios deben ser
racionales y cuantificables.

%+ Evaluar el desempeno. Para esta actividad existen muchos métodos para medir
el desempeno, pero paradojicamente no esta definido cual es mejor. No obstante
proporcionan una medida para evaluar el desempeino del trabajador.

% Retroalimentacioén. Durante la retroalimentacion, el supervisor y el empleado
comentan el desempeno logrado, su progreso y se realizan planes para
actividades futuras.

Ahora bien, las técnicas empleadas para medir el desempefo se muestran en las
siguientes secciones.

3.14 Evaluaciones tradicionales de rasgos.

Esta evaluacién consiste en evaluar con estandares de rasgos de personalidad y
caracteristicas de trabajo. Para el caso de los rasgos de personalidad lo que se
evaluaria seria?’:

.
e

Capacidad de llevarse bien con las personas.
Liderazgo

Competencia analitica

Laboriosidad

Juicio

Iniciativa

A/
"

%3

%

o)

%'

*
o

*,

*
L X

Y para evaluar los rasgos del trabajo:

++ Conocimientos de las tareas

+ Capacidad para la actividad a realizar.
++ Resultados obtenidos

"« Eficiencia y eficacia en el trabajo.

% Koontz Administracién, una perspecliva global, (México. McGraw Hill décima edicién 1994) Pag 398,

7 Koontz Administracion, una perspectiva global, (México: McGraw Hill, décima edicién 1994) P&g 395,
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El evaluador califica desde destacado hasta inaceptable, sin embargo el problema
de este enfoque es clasificar y cuantificar los rasgos, ademas no existe una relacién
entre los rasgos y el desempefo. Otra desventaja de este tipo de evaluacién es que
hay tendencia a calificar suavemente, ya que el evaluador generalmente es el
superior y no desea tener fricciones con su personal, lo cual no permite realizar
mejoras en el trabajo a realizar.

3.15 Evaluacion con base en objetivos verificables.

Es el método méas usado porque es razonable que los empieados cumplan con una
tarea con eficacia y eficiencia si saben cuales son los resultados finales que se
esperan. Para ello se sigue el siguiente procedimiento28:

<+ Fijar los objetivos verificables y alcanzables durante un periodo.

Ademads de ello el evaluador debe considerar si las metas son alcanzables sobre la
base de los recursos disponibles, qué factores fuera de control afectaran el logro de
las metas y conocer las razones por las cuales se obtienen resultados

*+ Evaluacion basada en objetivos verificables.

En este punto es preciso realizar una evaluacién completa (por lo menos una vez al
ano). Esta evaluacién no tiene que ser rigida, lo mads recomendable es hacerla
después de la conclusion de un proyecto importante, en general depende de la
situacién particular de la empresa.

< Evaluaciones de avance.

Las evaluaciones de avance ayudan a detectar problemas que afectan el buen
desempeio, permiten ajustar las prioridades y negociar los objetivos ante nuevas
situaciones.

++ Supervision continua.

Con la supervision continua se verifica que el desempeio no se desvie de los
objetivos establecidos y asi evitar problemas mayores a largo plazo.

Quiza la deficiencia mas importante al evaluar con objetivos verificables es que
muchas veces se cumplen o no las metas y las personas no tienen responsabilidad
en ello, Hay ocasiones en que el logro de metas se debe a factores fortuitos los
cuales son dificiles de cuantificar su influencia para lograr la meta deseada.

% Koontz Administracién, una perspectiva global, (México: McGraw Hill décima edicidn 1994) Pag 397
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3.16 Técnica de la escala grafica de clasificacion.

Esta técnica de evaluacion es la més sencilla de elaborar y por ello es muy popuiar.
Consiste en anotar para una actividad determinada, los factores que la califican,
asignando a cada uno de etlos un valor. A manera de ejemplo se muestra cémo se

mide el factor disponibilidad en la tabla 3.16.1:

De forma similar se miden otros factores involucrados en el buen desemperio de una
actividad. Posteriormente se suma la calificacién de cada factor para obtener un

total y de esta manera se califica al empleado?®.

Factor Calificacién Escala Comentarios
Disponibilidad: Un Excelente 100 - 91
empleado tiene alta Muy bien 90 - 81
disponibilidad Bien 80-71
cuando llega Necesita mejorar 70 - 60
puntual a su No satisfactorio inferior a 60

trabajo, no faltay
ademas respeta el
tiempo asignado
para sus periodos
de descanso enla
empresa

Tabla 3.16.1 Ejemplo de una tabla de factores para medir una actividad.

3.17 Técnica de la distribucién forzada.

Esta técnica consiste en considerar que el desempeno de los trabajadores tiene una
forma similar a una curva normal, permitiendo la clasificacién de los empleados. Por

ejemplo se pueden considerar estos porcentajes3o;

.0

L)

¢ 15% de trabajadores de desempeno muy alto.
% 20% de trabajadores de desempefio alto,

% 30% de trabajadores de desempeno promedio.
% 20% de trabajadores de desempefio bajo

15% de trabajadores de desempefio muy bajo.

*

*

.C

*

De tal forma que la gréfica de esta distribucién se veria asi:

 Dessler Administracion de personal (México: Prentice Hall, sexta edicidn 1996) Pag 332
% pessler Administracion de personal (Meéxico: Prentice Hall, sexta edicidn 1996) Pag 335
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evaluar el desempeiio. |

| 30 .
i 20 |
T 15
10 l
5
0 4 d—

Muy alto Alto Promedio Bajo Muy bajo

- |
l[ Método de distribucion forzada para I
I

Trabajadores

R 1

Desempeiio,

Figura 3.17.1 Aspecto de una distribucién forzada para evaluar el desempena.

Con esta técnica para evaluar el desempefio se evita que muchos empleados
obtengan un ascenso, ya que solo se limita a un 15% de los mismos. Sin embargo se
requiere que sea una gran cantidad de empleados a evaluar, ya que si fuera un
grupo pequeno, por ejemplo 5 personas, el supervisor tendria dificultades para
hacerlo.

3.18 Administracion de las empresas mexicanas.

En los parrafos anteriores se ha escrito sobre motivacion y evaluacién del personal.
Sin embargo todos los autores mencionados son extranjeros, de ahi la dificultad de
aplicar esas teorias en México cuya cultura es diferente a la de otros paises3i.

El estilo de administracion en México actualmente se halla en una etapa de
transiciéon profunda, pues cambia de un estilo tradicional autocratico a un estilo
participativo, respetando los arraigados valores culturales. Llas siguientes
comparaciones en cada una de ias etapas del proceso administrativo reflejan ambos
planteamientos. Sin embargo, se debe considerar que el estilo tradicional
autocratico aln es el predominante en México.

3.18.1 Planeacion.

El estilo de administracion tradicional refleja una planeacién a corto ptazo, enfocada
normalmente para seis anos (lo que dura un periodo presidencial). Los cambios en
cada nuevo periodo son por lo regular dramaticos e impredecibles, lo que dificulta la
planeacion administrativa. Estos planes consisten por lo general en metas
deseables, pero que a menudo no presentan los planes y compromisos especificos.

3 kras Eva, Cultura Gerencial México - Estados Unidos (México: Grupo Editorial Iberoamérica, 1950)
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Dentro de la compahia, el duefio establece la planeacién aunque rara vez por
escrito, y a menudo cambia las prioridades. La planeacién es reactiva mas que
proactiva, por eso crea una situacién administrativa de “crisis” y de “apagafuegos”.
La planeacién se considera confidencial (solo el duefo la conoce); el grupo
administrativo rara vez tiene idea de los planes futuros de ia compania.

En compaiiias donde la administracion tiene un enfoque participativo, la planeacion
se detalla a largo plazo. Los compromisos son especificos y se manejan de modo
flexible para asimilar los cambios gubernamentales. La planeacién esta a cargo de la
alta direccion. Los planes se presentan por escrito y son remitidos a todos los
niveles, segun su area de interés. Los planes a corto plazo se basan en los planes a
largo plazo e involucran la participacién de las personas correspondientes de cada
area o funcién. En la planeacién se hace hincapié en la coordinacién y participacion
horizontales,

3.18.2 Toma de decisiones.

En las companias tradicionales las decisiones son tomadas casi exclusivamente por
el dueno y normalmente se imponen sin consultar a la gerencia. Los administradores
aceptan las d6rdenes y ponen en practica las decisiones sin cuestionarlas ni
comentarlas. La obediencia es imprescindible. La puesta en practica a menudo es
lenta o parcial, especialmente cuando e} administrador no esta convencido de la
viabilidad de la decisién impuesta.

La responsabitidad total al aplicar las decisiones esta dividida en dos partes: una es
la realizacién del trabajo y la otra es la autoridad para obedecer las decisiones
correspondientes. El jefe delega la responsabilidad para la realizacién del trabajo,
mas se reserva la autoridad para tomar las decisiones correspondientes a éste.
Como resultado, el jefe continuamente responde las preguntas de su personal, [0
que ocupa casi toda su jornada de trabajo y, cuando los problemas se presentan,
trata de justificarse culpando a otros u aduciendo situaciones fuera de control.

En las compafias transformadas, la toma de decisiones combina autoridad con
realizacion de trabajo y se extiende hacia abajo tanto como sea posible, otorgando a
los administradores y empleados la autoridad necesaria para tomar las decisiones
correspondientes a sus propias areas. Asi, mediante el consenso la mayoria de las
decisiones se toman en equipo; en estas companias la responsabilidad recae en el
equipo mas que en los individuos.

3.18.3 Organizacion.

En las compadias tradicionales se da mucha importancia a las jerarquias; en ellas, la
estructura jerarquica estd muy bien definida, y se debe respetar. Los diferentes
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niveles son importantes indicadores de jerarquia y se considera un grave error
saltarselos. Las responsabilidades estan centradas en el individuo, segin las
directrices del duefio. Los pardmetros de responsabilidad frecuentemente son
ambiguos, por lo que crean confusién acerca de quién es el responsable de qué y
dejan muchos detalles sueltos.

La comunicacion y las responsabilidades horizontales no son comunes. Los
administradores tienden a construir “castillos” en su drea de responsabilidad como
escudo para alejar a los demas y evitar su interferencia. La comunicacion escrita es
minima en todos los niveles de la organizacién; depende casi totalmente de la
memoria y de la comunicacion oral. La lealtad se debe casi siempre al jefe mas que
a la compafiia y es de vital importancia el desarrollo de una buena relacién de
confianza entre el jefe y sus subordinados. En las compaiias modernas la estructura
jerarquica suele ser muy reducida y menos definida, y toma en cuenta el proceso y
las formas de estructura en torno a las necesidades de apoyo de aquél. Las
responsabilidades son compartidas por el equipo. Las relaciones horizontales tienen
mucha importancia en el proceso. Se usa una sencilla y clara comunicacidén por
escrito. El enfoque es de solucién de problemas y mejoramiento constante, mas que
de busqueda de culpas o afan de proteger la jerarquia.

3.18.4 Integracion del personal.

tas companias tradicionales dan preferencia a la contratacion de familiares o
conocidos y como recurso Ultimo, recurren a publicar anuncios en el periddico.

Para el nivel de gerencia, prefieren personas recomendadas por otros
administradores o amigos. Cuando contratan personas que no pertenecen a la
empresa, prefieren que sea gente de la misma localidad. La movilidad es dificil
debido a los fuertes 1azos familiares.

La rotacion de personal en el nivel operativo es normalmente alta, lo cual se debe a
una combinacion de factores. Dos muy importantes son la mala administracién de
personal y los bajos sueldos.

Por otra parte, en la gerencia la rotacidon es menos frecuente sobre todo cuando los
administradores viven en la region; el dueno y el gerente tienen una relacion de
mucha confianza y el sueldo de éste es razonable; de lo contrario, se incorporan a
otras companias de la misma zona (si es posible) y algunos tratan de formar su
propio negocio, lo cual es el suefio de muchos.

En los niveles mas bajos la capacitacibn normalmente se proporciona “sobre la
marcha”. En los niveles altos, las compainias prefieren contratar personal capacitado
en areas especificas de trabajo. En la mayoria de las companias tradicionales la
capacitacién se considera un gasto extra y se procura evitarla en lo posible.
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En las companias modernas la capacitacion y el desarrolioc representan un proceso
continuo y una importante inversién. Se dedica mucho tiempo y dinero a la
capacitacién en todos !os niveles pues la experiencia muestra que los empleados
tienden a quedarse en su empleo cuando se les da la oportunidad de desarrollo. Las
fuentes de reclutamiento de estas compaiiias son similares a las de las compahias
tradicionales pero se hace hincapié en las capacidades, actitudes y potencial de los
candidatos.

En las companias tradicionales los ascensos se pueden obtener siguiendo tres
caminos principales: las conexiones familiares, la influencia o fa lealtad. En las
companias modernas las capacidades cuantitativas y cualitativas, como la
educacién el desempeno, son factores muy importantes, aunque las conexiones
familiares combinadas con estos requisitos se convierten en un factor significativo.

3.18.5 Direccion.

En las compaiiias tradicionales se usa el estilo autocratico de direccién: los
subordinados cumplen con las drdenes de su jefe sin hacer ningun comentario,
mostrando una obediencia y lealtad totales.

Los administradores consideran que se les paga para cumplir érdenes superiores y
no para pensar en mejores alternativas de trabajo, ya que podrian ser interpretadas
como insubordinaciones. Todos los niveles administrativos se cifien al mismo
enfoque autocratico cuando tratan con sus propios subordinados. La comunicacion
se da en un solo sentido y casi siempre de forma oral,

En las companias modernas la direccién es participativa pues se basa en el equipo;
las ideas y opiniones se fomentan en todos |os niveles, se consideran con seriedad y
se aplican cuando y donde conviene. La comunicacion es en dos direcciones; se da
importancia a la forma escrita cuando se refiere a los procesos y las decisiones
operativas, la comunicacion oral se considera importante para establecer y mantener
buenas relaciones con el personal. La distancia entre jefe y subordinado se reduce
significativamente. El jefe dedica mucho de su tiempo y capacidad de directivo como
promotor de su gente.

3.18.6 Control.

En las compafiias tradicionales generalmente se revisa el trabajo sélo en el caso de
que suria un problema. El control de sistemas enfocado a la prevencién es
incipiente; gerentes y empleados se sienten presionados cuando alguien revisa su
trabajo pues les preocupa que su jefe pierda la confianza en su capacidad laboral. El
proceso de control se asocia con un sentimiento de culpabilidad y a menudo es
causa de sefalar culpas ajenas mas que de resolver los problemas enfrentdndolos;
en estos casos “quedar bien” tiene mayor prioridad.
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En las compafias modernas el control se considera parte de la rutina diaria y el
proceso abarca todos los niveles; asi cada empleado o gerente es responsable de
revisar (controlar) su propio trabajo. Los procedimientos de seguimiento son vistos
positivamente: el jefe se interesa por la persona y su trabajo, y al mismo tiempo
ofrece su disposicion para ayudar cuando se requiera. Los problemas se resuelven
en equipos; se da importancia a las soluciones, no a la identificacidon de los
culpables.

Este enfoque ha dado excelentes resultados en las pocas companias que se han
modernizado al cambiar su estilo de administracion autocratico por uno participativo.

3.19 Aspectos psicosociales del mexicano y su influencia en la
empresa.

Para entender porqué las organizaciones mexicanas se comportan de esa manera es
necesario conocer las caracteristicas de las personas que las forman. A continuacién
se muestran los aspectos psicosociales sobresalientes del mexicano32;

Familia.
% Gran influencia de la familia.
*

% Alto Indice de natalidad.
¢ Machismo.

Salubridad.

< Ambiente insalubre.

*

%+ Alcoholismo en alto grado y abuso de estimulantes.

Mantenimiento.

<+ Malos habitos alimenticios.

++ Desnutricion.

%+ Vivienda inadecuada, basura en casas y calles.

Comunicacion.

< Escaso manejo del idioma,

< Discriminacion a la mujer.

% Desconfianza, suspicacia y uso de mascaras.
< Alegre y ruidosa.

Amistad.
< Amiguero.
«¢ Peculiar sentido de lealtad.

32 Montes Barreto, Comportamianto y motivacion del trabajador mexicano, (México: Revista Administrate Hoy No 48
S1CCO) pp 36-38.
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Educacion.

“ lIgnorancia, mediocridad, fatalista.

%+ Sin medios para desarrollarse intelectualmente.

% Distorsion de los conocimientos de nuestra cultura.

Placer.

* idea distorsionada de placer.

¢ Fiestero “echa la casa por la ventana”.
»* Bebe bastantes bebidas embriagantes.

L)

Seguridad.

-

% Se siente abandonado por los dioses.

*+ Busca seguridad por medio de alardes.

Produccion.

“* Flojo y poco eficiente,

* Ingenioso, pero indisciplinado e inconstante.
%+ Creativo para trabajar con el minimo esfuerzo.

Lo patrimonial.
< No acostumbra ahorrar, vive en el presente, gasta mas de lo que tiene.

Lo religioso.

%+ Supersticioso, mistico.
%+ Fanatico.

L/

% Se refugia en la virgen-diosa.

Administracion.
% Paternalismo empresarial.
% Facilmente desorganizado.
%+ Individualista.

Lo ético.
< Soborno y corrupcion.

<+ Cinismo.

Prospectiva.
% Vive y trabaja a corto plazo.
+ No parece tener idea de lo que es evolucion.

Politica.
% Enfrenta al gobierno en vez de colaborar con él.
% Falta de conciencia ecologica.

Capituloe 3.
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Ahora bien, el mexicano también tiene virtudes como por ejemplo:

*
o

Afectuosos, cooperativos y leales.
Actitudes flexibles.

Sentido del humor.

Ingenio.

Humildes.

Cooperadores

Cbedientes.

53

*

e

*

b
...

S

*

e

o

*
.0

L)

Ahora bien, debe quedar claro que personas con los defectos y virtudes
mencionados son las que integran a nuestras empresas, escuelas y gobierno, de ahi
gue el desempeiio en general no sea del todo bueno.

En el caso de las empresas, éstas lievan a cabo a nivel organizacional las siguientes
costumbres individuales:

< La influencia de la familia se refleja en las empresas mexicanas tradicionales al
preferir contratar familiares o amigos de los mismos trabajadores.

“ Los efectos del alcoholismo se reflejan en el indice de ausentismo en las
empresas.

< La desnutricién provoca que los trabajadores no cumplan satisfactoriamente con
sus labores, asi como una mayor incidencia en personas enfermas afectando a la
produccién en el trabajo.

% En las empresas mexicanas tradicionales la comunicacién escrita es escasa y
poco clara cuando ocurre.

% Se practica la discriminacién a la mujer al obtener un menor salario por su
trabajo.

+»+ El sentido de lealtad del trabajador es hacia su jefe inmediato y no a la empresa
propiciando fa negligencia en el desempeno laboral, afectando en el corto plazo
la viabilidad de la empresa, ya que no es posible detectar a los malos elementos
ya que se protegen unos a otros.

% Las empresas mexicanas tradicionales no acostumbran dar capacitacion a sus
trabajadeores, 10 que provoca que el trabajo no sea de la mejor calidad,
generando gastos de recursos y de tiempo. Este es uno de los aspectos que mas
afectan a las empresas mexicanas, ya que incide en la calidad de sus productos y
servicios, sin embargo no todo la responsabilidad recae en el trabajador, también
la administracion de la organizacién es responsable de que el trabajo no se
realice de forma adecuada, si estd no proporciona los medios para hacerlo.
Muchas veces la creatividad se debe a la falta de recursos adecuados para
cumplir con una tarea, obligando al trabajador a usar su ingenio. Esto no es malo
siempre y cuando no sea una practica permanente dentro de la empresa, ya que
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provoca que el trabajador advierta que no obstante que él se esfuerce para
resolver algdn problema, la empresa no reconoce su ayuda.

% Las empresas mexicanas también planean en el corto plazo como sus
trabajadores.

No obstante, esto no significa que la situacién actual no pueda ser modificada, de
hecho cambiando la actitud de las personas hacia el trabajo poco a poco estos
problemas serian menores, pero para ello debe haber una relacion de
responsabilidad entre gobierno, escuelas y empresas para propiciar un desarrollo
mas justo para todas las partes.
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Capitulo 4.

Método usado para conocer las opiniones de los
profesores con respecto al reglamento de
promocion docente.

4.1 Caracteristicas de la investigacién.

Esta investigacion es un estudio exploratorio porque no se habia hecho una encuesta
a los profesores con respecto al reglamento de promocion docente en la ESIME
Azcapotzalco, de hecho en la aprobacidn de dicho reglamento, sélo intervinieron las
autoridades del IPN y el SNTE.

Por otro lado, también es un estudio descriptivo porque mide las actitudes de los
profesores hacia el reglamento de promocién docente, por ejemplo si considera que
dicho reglamento eleva la calidad de la ensefanza en el IPN, si el reglamento logra
una evaluacidn imparcial, o bien si es necesario incluir en la evaluacién de su
desempeiio otros aspectos importantes como puntualidad y asistencia.

El objetivo de esta investigacion es conocer las actitudes de los profesores con
respecto a la aplicacion del reglamento de promocion docente.

4.2 Preguntas e hipotesis de investigacion,
Las preguntas de investigacion son las siguientes:

¢Los profesores de la ESIME Azcapotzalco estan de acuerdo con la aplicacidon del
reglamento de promocién docente?

:Los profesores consideran adecuado que Unicamente aquellos profesores de
carrera puedan participar en el concurso de promocion docente?

;Los profesores estan de acuerdo en la forma como se evalian las actividades
académicas de acuerdo al reglamento de promocion docente?

¢De acuerdo a la opinién de los profesores el reglamento cumple con el objetivo de
mejorar la calidad de la ensenanza?

¢Cudl es la opinion de los profesores con repecto a la forma como se integra la
Comisién Central Mixta Paritaria?
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¢Cual es la opinién de los profesores con respecto al procedimiento administrativo
para obtener una promocién?

Agrupando las preguntas anteriores, se establecen las siguientes hipotesis de
investigacion:

Hipdtesis de investigacion: “la aplicacion del reglamento de promocién docente ha
provocado que ios profesores no se interesen en actualizar sus conocimientos”.

Hipotesis nula: “la aplicacién del reglamento de promocidn docente ha provocado
que los profesores se interesen en actualizar sus conocimientos”.

4.3 Diseno utilizado.

Esta investigacion es del tipo transeccional, ya que se recolecta la informacion en un
periodo especifico para asi describir las variables.

4.4 Especificacion de las variables.

Para conocer si una hipdtesis es verdadera o falsa, es necesario definir las variables
involucradas, las cuales son las actitudes hacia diferentes aspectos del reglamento.
La actitud se define como la tendencia o predisposicion a evaluar de cierta manera
un objeto o un simbolo de ese objeto.

Para esas actitudes, la definicidn operacional se basa en la medicién de las
opiniones favorables o desfavorables de los entrevistados hacia el reglamento de

promocién docente utilizando un cuestionario.

Ahora bien, las preguntas del cuestionario se muestran en la tabla 4.4.1, donde se
indica la pregunta del cuestionario y la variable respectiva que se mide.
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Pregunta

Variable

1. El reglamento de promocion docente coadyuva
en forma eficaz a profesionalizar la funcién de
docencia.

Profesionalizacidn docente,

2. El reglamente de promocién docente coadyuva
en forma eficaz a profesionalizar la funcién de
investigacion.

Profesionalizacidn de la investigacion,

3. El reglamento de promocidén docente eleva la
calidad de la ensefianza en el IPN.

Calidad de |a ensefanza en el {PN.

4. El reglamento de promocidn docente estimula
las actividades de superacion académica.

Actividades de superacion académica.

5. El reglamento de promocion docente estimula
las actividades de investigacién.

Actividades de investigacion.

6. Es adecuado que sdlo puedan participar en el
concurso de promocién los profesores que tengan
maés de 20 horas de nombramiento.

Numero de horas para participar en el concurso
de promocién docente.

7. Es correcto que los profesores se promocionen
cada dos anos.

Intervalo entre cada promocién.

8. Es adecuado que los integrantes de la
Comision Central Mixta Paritaria no cumplan con
requisito alguno.

Requisitos de los integrantes de ia Comision
Central Mixta Paritaria.

9. Es correcto que el reglamento de promocidn
docente no considere |la asistencia del maestro a
clase.

Asistencia del maestro a clase.

10. Es correcto que el reglamento de promocién
docente no considere 1a puntualidad del maestro.

Puntualidad del maestro.

11. Es correcto que s6lo los profesores decidan si
quieren participar en el concurso de promocidn
docente.

Participacidn voluntaria de los profesores al
concurso de promocidn docente.

12. £s adecuado obtener una promocidn al nivel
tnmediato superior cuando se acredite otra
licenciatura.

Obtencién de promocién al acreditar otra
licenciatura.

13. Es correcto obtener una promocién al nivel
inmediato superior cuando se acredite el grado de
maestro.

Obtencidn de promocién al acreditar grado de
maestro.

Tabia 4.4.1 Preguntas y variables sobre actitudes hacia el reglamento de promocién docente.

58




Capitulo 4.

Pregunta Variable
14, Es correcto obtener una promocién al nivel| Qbtencién de promocién al acreditar grado de
inmediata superior cuando se acredite el grado de doctor.

doctor.

15. El reglamento de promocién docente evalda
imparcialmente los méritos académicos de los
profescres.

Evaluacidn imparcial de los méritos académicos
de los profesores.

16. El reglamento de promocidon docente me
motiva a superarme académicamente.

Motivacion para superarse académicamente.

17. La convocatoria para el concurso de
promocién docente informa claramente como
presentar los documentos requeridos.

Instrucciones para presentar 10s documentos
requeridos en la convocatoria de promocion.

18. Esperar ocho meses para saber si un
profesor es promocionado es un plazo razonable.

Tiempo para conocer si un profesor es
promocionado.

19.E! reglamento de promocién docente es un
medio para mejorar mi salario.

El reglamento como medio para mejorar el salario.

20. Es sencillo obtener una promocién con el
reglamento de promocidn docente.

Facilidad para obtener una promocidn.

Tabla 4.4.1 {cont.) Preguntas y variables sobre actitudes hacia el reglamento de promocién
docente,

4.5 Poblacion.

La poblacién esta formada por todos los profesores que laboran en la Escuela

Superior de

Ingenieria Mecdnica y Eléctrica

(ESIME), Unidad Profesional

Azcapotzaico, tanto del turno matutino como del vespertino en el ano 2000,
El total de profesores que laboran es de 274, los cuales se encuentran agrupados en
diez academias. Estas academias son las siguientes:

¢ Mecanica.

o Fisico - Matematicas.
s Proyecto.

e Eléctrica.

e Administracion.

¢ Ensaye de materiales.
¢ Economia.

e Térmicas.

» Hidraulica.

* Manufactura.
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4.6 Cuestionario aplicado.
Una copia del cuestionario aplicado se encuentra en los anexos de este trabajo, sin
embargo a continuacién se muestran las afirmaciones de dicho cuestionario, ya que

en secciones posteriores de este capitulo se hace referencia a las afirmaciones aqui
mostradas.

1. E! reglamento de promocion docente coadyuva en forma eficaz a profesionalizar
la funcién docencia.

2. El reglamento de promocidén docente coadyuva en forma eficaz a profesionalizar
la funcién de investigacion.

3. Elregltamento de promocién docente eleva la calidad de la ensenanza en el IPN.

4. El reglamento de promocion docente estimula las actividades de superacion
académica.

5. Elreglamento de promocion docente estimula las actividades de investigacion.

6. Es adecuado que sdlo puedan participar en el concurso de promocion los
profesores que tengan mas de 20 h de nombramiento.

7. Es correcto que los profesores se promocionen cada dos anos.

8. Es adecuado que los integrantes de la Comision Central Mixta Paritaria no
cumplan con requisito alguno.

9. Es correcto que el reglamento de promocidon docente no considere la asistencia
del maestro a clase.

10.Es correcto que el reglamento de promocién docente no considere la puntualidad
del maestro.

11.Es correcto que sdélo los profesores decidan si quieren participar en el concurso
de promocién docente.

12.Es adecuado obtener una promocion al nivel inmediato superior cuando se
acredite otra licenciatura.

13.Es correcto obtener una promocidén al nivel inmediato superior cuando se
acredite el grado de maestro.
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14.Es correcto obtener una promocién al nivel inmediato superior cuando se
acredite el grado de doctor.

15.El reglamento de promocion docente evalia imparcialmente los méritos
académicos de los profesores.

16.El reglamento de promocion docente me motiva a superarme académicamente.

17.La convocatoria para el concurso de promocidén docente informa claramente
cémo presentar los documentos requeridos.

18.Esperar 8 meses para saber si un profesor es promocionado es un plazo
razonable.

19.El reglamento de promocidn docente es un medio para mejorar mi salario.

20.Es sencillo obtener una promocion con el reglamento de promocion docente.

4.7 Error de estimacion al seleccionar una muestra de 100 profesores.
Con el propésito de conocer el error de estimacidn incurrido al seleccionar una
muestra de 100 profesores?, se eligid la pregunta cuatro del cuestionario que dice lo
siguiente: “El reglamento de promocion docente estimula las actividades de
superacién académica”.

Los resuitados obtenidos para una muestra de 100 profesores fueron los siguientes:

e 35 profescres estaban de acuerdo. (35%).
* 65 profesores no estaban de acuerdo (65%).

Se establece que .65 (p=0.65) de los profesores no estan satisfechos con su salario
de una muestra de 100 profesares (n=100), y se desea conocer el ndmero de
profesores que estan en desacuerdo (variable aleatoria), para ello se calcula la
media del experimento binomial:

u =np ={100)(0.65) = 65

£cuacién (4.7.1)

Y {a desviacion estandar es:

! Mendenhall, Estadistica para administracion y economia (Grupo ed. Iberoamérica 1994) pp 210.
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o =Afnpg =+/100x0.65x0.33 = 4.769
Ecuacién {(4.7.2)

Con base en el teorema de Tchebysheff y la regla empirica se esperaria que el valor
de la variable aleatoria se encontrara en el intervalo (u + 2c), por lo tanto:

pt20=65+£476

Entonces la variable aleatoria se encuentra en el intervalo de 60 a 70 profesores
que consideran que el reglamento de promocion docente no estimula las actividades
de superacion académica.

Por otra parte el error de estimacion al considerar una muestra de 100 profesores y
un coeficiente de confianza de (1 - o) = 0.90 se obtiene de:

Error de estimacién=12 ,’%
=\n
2

Ecuacién (4.7.3)

Sustituyendo valores:

=0.0784 =7.84%

Error de estimacién=1.645 _O_%Q_}_S_)

Se podria considerar que el error de estimacion es alto, sin embargo si se hubiera
elegido al valor de n como 274 y manteniendo los valores de p,q y el coeficiente de
confianza del caso anterior, el minimo error de estimacidn seria de 4.74 %, el cuai si
se tomara como la base del error de estimacién, entonces el valor calculado de 7.84
% es en realidad de 3%

4.8 Instrumentos de medicion aplicados.

Para conocer la direccion e intensidad de la actitud de los profesores con respecto al
reglamento de promocién docente, se usé una escala de Likert.

La escala de Likert es un conjunto de items presentados en forma de afirmaciones
donde se le pide al entrevistado su opinion al elegir una de las cinco opiniones de la
escala.

Cada opinidon tiene un valor numérico, lo cual permite calificar la actitud del
entrevistado, si ésta es favorable o desfavorable. No obstante que la escala Likert es
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una medicidn ordinal, se usa como de intervalo, para asi usar operaciones
aritméticas y técnicas estadisticas modernas.

4.8.1 Prueba de chi cuadrado

Como se observara en las tablas del capitulo 5, la distribucién de las opiniones de
los profesores no tiene una forma normal, sino que se encuentra sesgada, para
comprobar lo anterior se usa la prueba de chi cuadrado, la cual es una herramienta
de la Estadistica no paramétrica.

La prueba de chi cuadrado es un método util para comparar los resultados obtenidos
experimentalmente con los resultados que se esperan tedricamente de acuerdo a
una hipétesis2.

La ecuacion de chi cuadrado X2, esta definida por:

X2 =Z (fo ‘fe)2

fe
Ecuacién (4.8.1.1)
Donde:

f,: Frecuencia de ocurrencia de hechos observados a validar la hip6tesis.
f, : Frecuencia esperada en virtud de alguna hipétesis.

De la formula anterior se observa que a medida que los resultados observados sean
muy parecidos a los resultados esperadaos, el valor de chi cuadrado serd menor y por
lo tanto la hipbtesis que esta a prueba sera valida.

De forma contraria, cuando el valor de chi cuadrado es mayor significa que existe
una divergencia entre los resultados esperados en la hipdtesis y los observados, por

ende la hipdtesis no es valida.

Para estimar la chi cuadrado, se usa la tabla A.1 la cual se muestra en el apéndice, y
el nimero de grados de libertad {gl) el cual se define por:

gl=(r-1)c-1)

Ecuacidn (4.8.2.2)

? Garret, Estadistica en Psicologla v educacién (Paidos 1990) pp 285,
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Donde:

r: Numero de renglones de la tabla.
¢: Numero de columnas de la tabla.

Y finalmente, de la tabla A.1 se obtiene {a probabilidad de que X2 sea significativo.

Ahora bien, generalmente cuando la probabilidad es igual a 0.05 o menos, se
rechaza la hipétesis.

La prueba de chi cuadrado fue usada para validar las hipétesis que se muestran a
continuacion:

Comparar la divergencia de los resultados esperados segun la hipdtesis de igual
probabilidad: En esta prueba se trata de determinar si existe una tendencia en la
opinidn de los profesores, de o contrario sera valida la hipdtesis nula, donde cada
uno de los valores esperados tiene la misma probabilidad de ocurrir.

Comparar la divergencia de los resultados observados con los esperados segln
la hipbtesis de distribucién normal: En este caso se establece que los valores
observados tienen una distribucion normal, lo cual define a la hipdtesis por
demostrar.

Una observacion importante al usar la prueba de chi cuadrado es la siguiente: si las

frecuencias observadas son menores a 5, X2 no es estable, por esta razén se debe
aplicar una correccion por continuidad llamada correccién de Yates.

La correccidn de Yates consiste en restar 0.5 a la diferencia (f,~f, ), dejando al resto
del procedimiento sin alterar. Una vez que se halla obtenido la probabilidad de la
tabla A.1, ésta se debe dividir entre dos, para evitar que la probabilidad sea
subestimada.

4.8.2 Uso de la distribucién de chi cuadrado para realizar inferencias
acerca de la varianza de la poblacion.

Existen muchas situaciones en donde o2 es més importante que [a media de la
poblacién, por ejemplo: el altimetro de un avién que en promedio mide la altitud
correctamente, seria de poca utilidad si la desviacion estandar del error de medicion
fuera de 2000 m3.

3 Mendenhall, Estadistica para administracion y economia (Grupo ed. Iberoamérica 1994) pp 263,
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En este caso se estimaran con un intervalo de confianza de 95 %, los limites superior
e inferior en que pudiera encontrarse la varianza de la poblaciéon. Posteriormente se
realizara una prueba de hipotesis para ia varianza obtenida también con un intervalo
de confianza del 95 %.

Para conocer cuales con los limites en que pudiera encontrarse la varianza de [a
poblacidn, se usa la siguiente expresidn:

(n-1)s° s ,(n-1)s?

__i_m( G <_.__.§_._,
X§ X;
Ecuacitn (4.8.2.1)

Donde:

n: Tamano de la muestra.
s?: Varianza de la muestra.
c?: Varianza de la poblacién,

Ahora bien, la varianza de la muestra se define como:

Ecuacidén (4.8.2.2)
Donde:

s?: Varianza de la muestra.
y;: Variable aleatoria.
5_/: Media de la muestra.

n: Namero de observaciones de la muestra.

E! cual es un estimador insesgado de la varianza de la poblacion o2. La distribucion
muestral de s2, que se genera mediante repetidas muestras, es una distribucion de
probabilidad que empieza en s? =0, con media igual a G2,
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A diferencia de la distribucién de la media y, la distribucidn de s no es simétrica,
donde la forma exacta de la distribucién depende de la distribuciéon de probabilidad
de la poblacién de la cual las observaciones en la muestra fueron tomadas.

El método que se describe a continuacién, supone que la muestra fue tomada de

una poblacién normal y que s? se calcuta con base en una muestra aleatoria de n
observaciones, donde s? tiene asociados {(n—1) grados de libertad.

Ahora bien, la variable aleatoria chi cuadrado permite representar adecuadamenté la
asimetria de s, la cual se define como:

2 - (=1)s?

0’2

Ecuacién (4.8.2.3)

Donde:

X2 Variable aleatoria chi cuadrado.
n: Nimero de observaciones de la muestra.

s2: Varianza de la muestra.
o2: Varianza de la poblacién.

La ecuacién de la distribucién muestral anterior es ampliamente conocida por los
estadisticos, quienes han tabulado los valores correspondientes a la drea de interés

bajo ia curva de distribucidn, dichos valores se muestran en la tabla A.1.

La forma de la distribucién X? varia con el tamafio de fa muestra o con los grados de
libertad asociados a s°.

El simbolo Xﬁ indica que el valor %2 tabulado es tal que una drea o queda a su

derecha, como lo indica la figura siguiente:

£

Figura 4.8.2.1 Distribucidn chi cuadrado.
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Expresando lo anterior en términos probabilisticos: P(X2)X§)=a. Por ejemplo, 99%
del area bajo la curva de la distribucidn X2 queda a la derecha de Xﬁ. Se debe

observar que ios valores extremos de la distribucion de x? deben tabularse para la
cola inferior y superior, puesto que ia distribucién no es simétrica.

Para el caso de X|2, que es el valor de X2 que localiza la mitad de o en la cola
inferior de la distribucion, su valor se obtiene de la tabla A.1:

X2 = Xi_i = X3 g75 = 73.3643
2

Y para xg , que es el valor de x2 que localiza la mitad de a en la cola superior de la
distribucién, se obtiene de la tabla A 1:

X3 = x%i = X3 025 =128.4185
2
De tal forma que el intervalo de confianza del 95 % para la varianza de la poblacién

quedaria asi:
(n——1)52< 52 <(n-l)s2
—wz Y
s X
(99 -1)s2 (&2 <(99-1)52
128.4185 73.3643

Una vez que se calcula el intervalo dentro del cual es encuentra la varianza de la
poblacién, se puede establecer un valor de la varianza, sin embargo es necesario
realizar una prueba de hipotesis para saber si es un valor adecuado.

La prueba estadistica de una hipétesis nula acerca de la varianza de una poblacién
es4:

Donde el valor de o es el valor de la varianza que proponemos. El estadistico de
prueba a usar considerando un intervalo de confianza de! 95 %, es el siguiente:

x2 _ (n - 1)52

%

Ecuacién (4.8.2.4)

4 Mendenhall, Estadislica para administracion y economia (Grupo ed. Iberoamérica 1994) pp 261.
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Si la varianza "real" de la poblacidn es mayor que el valor que se propone por la
hipdtesis o?,, el estadistico X2 tendera a tomar valores grandes y probablemente
caera en la cola superior de |a distribucion.

Si la varianza “real” de la poblacién es menor que el valor que se propone por la
hipbtesis cg, el estadistico de prueba tenderd a ser pequeno y probablemente
caerd hacia la cola inferior de la distribucion.

Ahora bien para saber si el valor propuesto de c§ es valido, éste se compara con el
valor de:
2
Xg =X

2 2
.,0'_ = XO‘025 = 1284185
2

Para la comparacién se usa el siguiente criterio:

o S X2>X§, entonces el valor propuesto de la varianza de la poblacidn (og). no es
correcto.
% Si XQ(X?;, entonces el valor propuesto de |a varianza de la poblacién(og), si es

correcto.

4.8.3 Calculo de la fraccion de profesores que no estan de acuerdo
con una afirmacion.

El objetivo de esta investigacidn es conocer la proporcidn de profesores que no estan
de acuerdo con el reglamento de promocion docente, usando para ello una muestra
de la poblacidn, lo cual es un ejemplo practico de un experimento binomial®.

Para ello se requiere la estimacién de un pardmetro binomial p, que representa el
total de profesores que no estdn de acuerdo con el reglamento de promocion
docente y, dividido entre el niimero total de profesores encuestados, n, esto es:

Ecuacidn (4.8.3.1)

Ahora bien, estimando un intervalo de confianza del 95 % para el parametro binomial
p, se tiene:

% Mendenhall, Estadistica para administracién y economia (Grupo ed. Iberoamérica 1994) pp 211.
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Pq
F}_.""..Z1 7
2

Ecuacion (4.8.3.2)
donde:

g=1-p, siendo q el nimero de profesores que apoyan el reglamento de promocion
docente. Para un intervalo de confianza del 95 %, el valor de a sera:

0.95=(1-0)
o =0.05

Buscando el valorde Z, =Z4 o5 €n la tabla A.2 de distribucion normal, se encuentra
2 2
que:
20_05 = 196

2

pilB6JJ§L
100

Esta ultima expresidn proporcionara los valores minimo y maximo de profesores que
no apoyan al reglamento de promocién docente, considerando un intervalo de
confianza del 95 %.

Finalmente, Los resultados de los instrumentos de medicion descritos anteriormente
seran mostrados en el capitulo 5.

Por lo tanto:

4.9 Estimacion de la confiabilidad del cuestionario.

Muchas caracteristicas psicologicas son estables en el tiempo, por ello una medida
de confiabilidad del cuestionario, es la correlacidon entre una prueba y una
reaplicacion.

A esta estimacion se le llama coeficiente de estabilidad el cual se calculé al aplicar el
cuestionario de 20 afirmaciones en dos ocasiones a un grupo de 100 profesores, la
primera aplicacion fue en enero del 2000 y la segunda en junio del 2000.

El coeficiente de estabilidad es la correlacidon entre las calificaciones de las
aplicaciones del mismo cuestionario, separadas por un periodo de tiempo, en este
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caso la correlacion entre la prueba aplicada en enero {(Al) y la prueba aplicada en
junio (A2). La férmula que se utiliza es la siguiente®:

2l (7, Y7)

Ta1a2 =
Ca1042

Ecuacién (4.9.1)
Donde:

ra1a2: Coeficiente de estabilidad.

2.Ya1Yao: Suma de los productos de los resultados obtenidos en las dos
aplicaciones.

n: Numero de profesores.

Y41 : Promedio de los resultados obtenidos en la primera aplicacion.

Y., : Promedio de los resultados obtenidos en la segunda aplicacién.

o a4 :Desviacion estandar de la poblacion obtenida en la primera aplicacion.

G a0 Desviacién estandar de la poblacion obtenida en la segunda aplicacién.

Entre mas se aproxime el coeficiente de estabilidad a la unidad, mejor sera la

confiabilidad del cuestionario aplicado.

En la tabla 4.9.1 se muestran los resultados obtenidos por los profesores al
aplicarles el cuestionario en dos ocasiones, donde el valor maximo de puntos es de
100 puntos (haber anotado muy de acuerdo en todas las afirmaciones del
cuestionario), mientras que el minimo es de 20 (haber anotado muy en desacuerdo

en todas las afirmaciones del cuestionario).

S8rown, Principios de fa medicion en Psicologla y Educacion (Manual Moderno 2000) pp 82
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Profesor
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Primera
aplicacion 27 30 29 30 26 26 30 27 30 34
{Al)
Segunda
aplicacién 25 26 28 29 28 30 30 31 28 34
(A2)
(ALXA2Z) 675 | 780 812 870 728 780 ac0 837 840 1156
Profesor
11 12 13 14 15 16 17 18 19 20
Primera
aplicacion 27 31 41 25 27 28 29 24 a7 42
(A1)
Segunda
aplicacion 26 31 43 24 29 30 36 30 41 40
{A2)
{AL1}A2) 702 | 961 | 1763 600 783 840 1044 120 1927 1680
Profesor
21 22 23 24 25 26 27 28 29 30
Primera
aplicacién 33 32 32 31 34 29 21 33 34 28
(Al)
Segunda
aplicacién 30 34 46 33 31 26 23 31 33 28
(A2)
(A1)(A2) 990 (1088 1472 | 1023 | 1054 754 483 1023 1122 784
Profesor
31 32 33 34 35 36 37 38 39 40
Primera
aplicacién | 100 25 29 33 100 34 28 38 35 27
(A1)
Segunda
aplicacion | 100 21 30 32 a8 34 29 38 33 30
(A2)
(A1)(A2) | 1000 | 525 870 1056 | 9800 | 1156 812 1444 1155 810
0

Tabla 4.9.1 Resultados obtenidos por los profesores al aplicar el cuestionario en dos ocasiones.
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Profesor
41 42 43 44 45 46 47 48 49 50
Primera
aplicacién 29 28 26 30 35 31 27 22 29 31
(A1)
Segunda
aplicacidn 25 26 27 29 35 28 30 22 27 33
(A2)
(AL)AZ) 725 | 728 702 870 1225 868 810 484 783 1023
Profesor
51 52 53 54 55 56 57 58 59 60
Primera
aplicacién 28 33 30 34 24 31 33 33 38 38
{Al)
Segunda
aplicacién 28 31 27 37 27 33 35 35 39 42
{A2)
{ALXA2) 784 | 1023 | 810 1258 648 1023 1155 | 1155 1482 1596
Profesor
61 62 63 64 65 66 67 &8 69 70
Primera
aplicacién 61 33 31 32 27 37 35 32 32 45
{Al)
Segunda
aplicacion 59 38 31 29 28 36 34 32 31 42
{AZ)
(A1)(A2) | 3599 | 1254 | 961 928 756 1332 1190 1 1024 992 1890
Profesor .
71 72 73 74 75 76 77 78 79 80
Primera
aplicacién 39 35 30 100 29 29 27 34 37 38
(A1)
Segunda
aplicacién 44 33 30 100 30 28 25 32 37 34
{A2)
(A1XAZ) | 1716 | 1155 900 | 10000 870 812 675 1088 1369 1292
Profesor
81 82 83 84 88 86 87 g8 89 90
Primera
aplicacion 33 35 34 40 32 38 52 30 33 35
{Al)
Segunda
aplicacién 34 33 37 39 32 38 44 29 37 34
{A2}
(A1)A2) | 1122 11551 1258 | 1560 1024 | 1444 2288 870 1221 1190

Tabla 4.9.1 (cont.) Resultados obtenidos por los profesores al aplicar el cuestionario en dos
ocasiones.
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Profesor
91 92 93 94 95 96 97 o8 99 100
Primera
aplicacién 33 27 100 38 20 37 36 30 39 39
(Al)
Segunda
aplicacién 31 26 100 36 20 40 39 33 3¢ 41
| {A2)
(A1)(A2) | 1023 | 702 | 10000 | 1368 400 1480 1404 990 1521 | 1599

Tabla 4.9.1 (cont.) Resultados obtenidos por los profesores al aplicar el cuestionario en dos
ocasiones.

Los resuitados estadisticos resumidos se muestran en la tabia 4.9.2

Aplicacién >Y Y o 2 Y1 Ya2
Primera 3500 35 14.5396 143393
aplicacion (A1)
Segunda 3510 35.1 14.4128
aplicacion (A2)

Tabla 4.9.2 Resultados estadisticos de la tabla 4.9.1

Sustituyendo los datos en la ecuacion (4.9.1) se tiene:

143393 _ 35y35.1)

100
faian = = 0.9803
ALA2 7(14.5396)(14.4128)

Como el valor del coeficiente de estabilidad es alto se considera adecuada la
confiabilidad del cuestionario.

4.10 Medida de homogeneidad.

La medida de homogeneidad es un indice de la consistencia interna de un aprueba,
e indica el grado en que los reactivos de la prueba se intercorrelacionan.
Una medida de homogeneidad es el coeficiente alfa de Cronbach?, expresado por:

I P X
T T Sx2

Ecuaciéon (4.10.1)

7 Brown Principios de la medicién en Psicologia y educacién (Manual Moderno 2000) pp 105.
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Donde:

k: Numero de reactivos de la prueba.
ZS? : Suma de las variancias de las calificaciones de |os reactivos.

Sx? : Variancia de las calificaciones de la prueba.

Para calcular el coeficiente de Cronbach, se usaron los resultados de la segunda
aplicacion del cuestionario.

Esta informacién se muestra en las tablas siguientes, donde se indica para cada
profesor, la suma total de sus afirmaciones, asi como la varianza de los resultados

de su cuestionario (Si2 ).

Profesor
Afirmacién 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1 2 1 1 2 2 1 1 2 1 3
2 i 1 3 2 2 1 2 1 2 3
3 2 1 1 1 2 3 1 1 1 2
4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
5 1 2 1 2 2 1 2 1 1 2
5] 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
7 1 1 1 1 1 2 2 1 1 2
8 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
9 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
10 2 i 1 1 1 1 1 1 2 1
11 1 1 2 1 1 3 1 1 2 1
12 1 1 2 2 1 2 2 3 1 2
13 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
14 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1
15 1 1 1 1 3 2 2 2 1 1
16 1 1 1 1 1 1 1 4 2 1
17 1 3 4 4 1 3 5 5 5 4
18 2 1 1 1 2 1 2 1 1 1
19 1 3 2 1 1 2 1 1 1 4
20 2 2 1 2 2 1 1 1 1 1
Suma total 25 26 28 29 28 30 30 31 28 34

Tabla 4.10.1 Actitudes de los profesores al aplicar el cuestionario.
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Profesor

20

40

30

28

19

41

29

33

18

30

28

31

17

36

27

23

16

30

26

26

15

29

Profesor
25

31

14

24

24

33

13

43

23

46

12

31

22

34

11

26

21

30

Afirmacion

10
11
12
13
14
15
16
17

18

19

20
Suma total

Afirmacidn

10
11
12

13
14
15
16
17

18

19

20
Suma total.

Tabla 4.10.1 (cont.) Actitudes de ios profesores al aplicar el cuestionario.
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Profesor

40

30

50

33

39

33

49

27

38

38

48

22

37

29

47

30

36

34

46

28

35

98

Profesor

45

35

34

32

44

29

33

30

43

27

32

21

42

26

31

100

41

25

Afirmacién

10
11
12

13
14
15
16
17
18
19
20
Suma total

Afirmacién

10
11
12
13

14
15
16
17

18

19

20
Suma total

Tabla 4.10.1 (cont.) Actitudes de los profesores al aplicar el cuestionario.
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Tabla 4.10.1 {cont.) Actitudes de los profesores al aplicar el cuestionario.
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Tabla 4.10.1 {cont.) Actitudes de los profesores al aplicar el cuestionario.
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Profesor
Afirmacion g1 92 a3 94 95 96 97 98 99 100
1 1 1 5 1 1 3 2 1 1 1
2 1 1 5 2 1 2 1 1 1 1
3 1 1 5 1 1 4 1 1 1 2
4 1 1 5 1 1 1 1 1 1 1
5 1 3 5 2 1 1 1 4 2 3
6 1 1 5 1 1 1 1 1 1 1
7 1 1 5 3 1 2 3 3 1 1
8 1 1 5 1 1 1 1 1 1 1
9 1 1 5 1 1 1 1 1 1 1
10 1 1 5 5 1 2 3 3 4 3
11 2 2 5 3 1 1 3 1 3 4
12 5 1 5 1 1 3 3 2 2 1
13 1 1 5 1 1 1 1 1 1 1
14 1 i 5 1 1 1 1 1 3 1
15 3 3 5 5 1 4 1 2 1 4
16 1 1 5 2 1 1 1 1 2 4
17 2 1 5 1 1 1 4 2 5 3
18 3 2 5 1 1 4 4 1 3 3
19 2 1 5 2 1 4 5 3 3 4
20 1 1 5 1 1 2 1 2 2 1
Suma total de
las 31 26 100 36 20 40 39 33 39 41
afirmaciones

Tabla 4.10.1 {cont.) Actitudes de los profesores al aplicar el cuestionario.
Finalmente, calculando la varianza de la suma total de las afirmaciones para los 100
profesores, se obtiene la varianza de la prueba (Sx2 1, cuyo valor es:

Sx2=207.73

Y sumando las varianzas de los 100 cuestionarios para cada afirmacién, se obtiene
el valor de la toria de |a varianza de cada reactivo (2 Si2 ), siendo igual a:

¥ 5% =23.8678

Por lo tanto, el coeficiente alfa es igual a:

20 |: 23.8678
ek 1

= - } =0.9316
20-1 207.73

L L

ESTA TESIS NO Téo.
DE LA 3IHLITTTEA
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4.11 Validez relacionada con el criterio.

Uno de los usos mas comunes de una cuestionario es el de predecir la conducta
futura, en este caso se desea verificar que al aplicar el cuestionario a un grupo de
profesores en un tiempo determinado y posteriormente volverlo a aplicar a los
mismos, el cuestionario pueda predecir sus respuestas. Es decir, la funcion del
cuestionario es predecir la ejecucion de un profesor en una situacion diferente,
donde la ejecucion que se predice se denomina criterio.

El método que se utiliza con mayor frecuencia para determinar la validez es el de
correlacionar los resultados de la prueba con un criterio. En este caso la medida de
criterio seran las actitudes de los profesores hacia el reglamento de promocion
docente,

La correlacion que resulte se le llama coeficiente de validez ryy 8, expresado por:

S

foy =
XY SXSY

Ecuacion (4.11.1)
Donde:
2 XY : Suma de los resultados de ambas pruebas.
n: Numero de profesores.

X : Promedio de los resultados en la primera aplicacién.

Y : Promedio de los resultados en la segunda aplicacién.
S, : Desviacidn estandar de la primera aplicacion.
Sy : Desviacion estandar de la segunda aplicacion.

Este coeficiente de validez es una medida de la exactitud con la que se puede
predecir la ejecucion en el criterio Y a partir de los resuitados de la prueba X.

En la figura 4.11.1 se muestra el diagrama de dispersidon donde se indica ia relacion
entre los resultados de haber aplicado el cuestionario en una primera ocasidn X, y
los resultados del mismo al aplicarlo en una segunda ocasién Y,

% Brown Principios de la medicién en Psicologia y educacion (Manual Moderno 2000) pp 126.
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Posteriormente se calcula la media X vy la desviacion estandar Sy usando las
respuestas de la primera aplicacion del cuestionario, las cuales son:

X = 35
Sy =14.539

Haciendo lo mismo son los resultados de la segunda aplicacion se tiene:

Y =35.2
Sy =14.508
Calculando la suma de los productos de los resultados de las pruebas se tiene:
2 XY =143393

Y finalmente el coeficiente de validez es igual a:

XY (i]{?} @ —(35)(35.2)

ey = — - 10 =0.957

S¢Sy (14.539)(14.508)
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[4:]

Resuliados de
la primera aplicacién
del cuestionario
Lt

100

62
61
60
53
52
51
a7
46
45
44
43
42
41
40
39
38
37
36
35
34
3
2
EDY
30
29
28
27
26
25
24
23
22
21
20

1
1
1
1
1
1
1 1 H
1 1 2 1 1
T 1 1
1
3 2 1
11 1 2 2
i 3 1 1 2 1 1
1 1 2 1 1
1 2 3
1 1 1 3 2 1
1 1 1 2 2 1
1 2 1 1
2 2 1 i 2 1
1 i 1
1 1
3 1
1

1

20 21 22 23 24 25 26 27 2B 29 30 31 32 33 34 35 36 37 38 39 40 41 42 43 44 46 54 59 98 99 100

Resultados de la segunda aplicacion del cuestionario (Y)

Figura 4.11.1 Diagrama de dispersidn para el calcuio del coeficiente de validez.
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Capitulo 5.

Capitulo 5.

Resultados.

5.1 Informacioén referente a las academias.

La informacion referente a las academias es:

% Categorias ocupadas por los profesores de cada academia.

< Edad de los profesores de cada academia.

% Antigledad de los profesores de cada academia.

Por otro lado para la poblacion se tiene esta informacion:

s Categorias ocupadas por los profesores de la ESIME Azcapotzalco.
< Edad de los profesores de la ESIME Azcapotzalco.

s Antigledad de todos los profesores de la ESIME Azcapotzalco.
5.2. Resultados del cuestionario aplicado.

La informacion obtenida para cada afirmacién del cuestionario fue calculada de
acuerdo a lo explicado en el capitulo 4 y es la siguiente:
L)

% Distribucién de frecuencias.

% Prueba de chi cuadrado con correcién de Yates para evaluar la hipGtesis de igual
probabilidad.

% Prueba de chi cuadrado con correcién de Yates para evaluar la hipétesis de
distibucién normal.

+» Caiculo de un intervalo de confianza del 95 % para la varianza de la poblacion.

<+ Prueba de hipdtesis de la varianza de la poblacién con un intervalo de confianza
del 95 %.

< Fraccion de profesores que no estan de acuerdo con la afirmacion, con un
intervalo de confianza del 95 %.

<+ Resumen de los resuitados del cuestionario.
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Personas.

Perscnas. Q= NWw AN NEw

Personas.

Figura 6.1.1 Profescres adscritos a fa academia de Mecénica.

Toular G

30835

Tiular A

Asocuado C

Catagorias,

i

Asociado A

Asignatura
8

Flgura 5.1.2 Edades de los profesores adscritos a la academia de Mecanica.

Media: 51.37 afios,
Mediana: 52 afios.
0. estindar: 7.85 afies.

3B a40
41a45

a5 a 50

51258

P
™
]

56 aB0

61a65

66a70
71a7s

Figura 5.4.3 Antiglledad de los profesores adscritos a la academla de Mecénica.

Media: 23.74 afios,
Mediana: 26 afios.
D. eaténdar: 7.88 afios,

6a10

11at1s

16a20

bd
>
Q

2ta2s

26a30
31235
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Personas,

Personas.

Personas,

L= I I L. -

Figura 5.1.4 Profesores adscritos a la academia de Matematicas.

Titutar C

EERNRE R

Figura 5.1.5 Edades de los profescres adscritos a la academia de Matematicas.

Media: 49.56 efios.
Mediana: 49.56 afos.
D. estandar: 8.97 afos,

8 g < 3 8 2 2 2 2

o @ L L] L] L] L L] L

] 8 b v o g b & =
Afos.

Flgura 5.1.6 Antigiiedad de los profesores adscritos a la academia de Matematicas.

Media: 18.92 afnos.
Mediana: 21.5 anos.
D. estandar: 8.73 afios.

]
@ = © ] S 8 8
: © -] L] L] L L]
@ - 2 ~ & &
Afos.
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Figura 5.1.7 Profesores adscritos a la academia de Proyecto.

Capitulo 5.

8
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CIE
& 4
5
g3
2
1
0
9 o N 8 £ ¢ £ g g
= o = =
5 g 5 o e < fo fo e« Fa 3«
= = = g ] & w g 2
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Categorias.
Figura 5.1.8 Edados de los profesores adscritos a !a academia de Proyecto.
8
7 Media: 50.98 afos.
' Madiana: 49 afios.
61 D. estadndar: 11.79 ahos.
g5
§ a,
£
§ 3
2
: I
0
4 e 2 2 3 ] 2 2 i 2
L o L] L] o ] o o qQ n
2 S bn ¢ & 8 o 8 ~ ©
Afos,
Figura 5.1.9 Antigliedad de los profesores adscritos a la academia de Proyecto,
9
8 - Media: 19.63 afios.
7. Madlana: 18 afios.
B D. esténdar: 11.2 atios.
w
g 5
g4
[ 1]
a3
2
1
: I T R
5 e 0 & A s 2 g % 2 8 2
- L3 L] ] L] L o aQ m o L] L]
© = ] 5 S - 8 b 2 & !
Afios.
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Personas.
(= R R O MR

Personas.
O - N W e WO~ D D

Figura 5.1.10 Profesores adscritos 2 la acadamia de Eléctrica.

Capitulo 3.

L = N Wk v D

LTI

Categorias,

Titular C
Titutar B
Titular A

Asistenta
B
Asistente

<§,,,

Asignatura
A

Figura 5.1.11 Edades de |os profesores adscritos a la academia de Eléctrica.

Media: 55.33 afos.
Mediana: 50 afios.
D. estandar: 9.47 anos.

0 = 0 8 8 2 2 g .
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ARocs

Figura 5.1.12 Antighedad de los profesores adscritos a la academia de Eldctrica.

Madia: 18.88 afos.
Mediana:17 anos.
0. estandar: 11.08 afos,

a e @ 8 ks 8 2 Ei 2
- n L] Q L] m [ @ ]
@ - 2 ~ & = B =

Afos,
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Personas.
Personas.

0O = N W a3~

Personas.
Q = MW a 1 DD

Figura 5.1.13 Profesores adscritos a la academla de Administracion.

O = N W R N DD

Tetutar C
Titutar B
Tetular A
Asociado
<
Aseciado
8
Asotiado
A
Azistante
C
Asistente
B
Asistente

Categorlas.

Figura 5.1.14 Edades de los profescres adscritos a la academia de Administracion.

Media: 51.79 afios.
Mediana: 50 anhos
D, estdndar: 9.13 afios,
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Afos.

Figura 5.1.15 Antigiiedad de los profescres adscritos a la academia de Administracién.

Media: 22.13 afos,
Medlana: 23.5 aflos,
D. estandar: 7.95 afios.
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Personas.

Personas.

Figura 5.1.16 Profescores adscritos a la academia de Materiales.

Titular C

30a35

Tewdar B

Tewlar A

Categorias.

Asisiente

Asistente
B
Asignatura
A

Aswgnatura

Figura 5.1.17 Edadas de los profesores adscritos a la academia de Materiales.

Medla: 51,67 afos.
Mediana: 50.5 anos.
D. eatdndar: 10.39 afos.

35 240

41 a45

45 a 50

51455

Anos.

56 a 60
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65 a70
T1a75
76 880

Figura 5.1.18 Antigliedad de los profesores adscritos a la academia deo Materiales,

1as

Media: 22 33 aflos.
Mediana: 24.5 afios.
D. esténdar: .19 afos.

LER]]

11ais

16a20

Afios.

21a25

26230

31ads
365a40

Capitulo 5.
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Personas,
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Personas.

Figura 5.1.19 Profesores adscritos a (a academia de Economia.

Titsdar C

Titular 8
Titular A

Asociade B

Categorlas.

<

§

Asistente

Asistente fi

Asistente A

Asignatura
B8
Asignatura
A

Figura 5.1.20 Edades de los profesores adscritos a la academia de Economia.

Medla: 48.22 anos.
Mediana: 47 anos.
D. estandar; B ahos.

30a35
36 a 40

41 345

Ahos.

45 a 50

51as5

5 a 60

Figura 5.1.21 Antigliedad de los profesores adscritos a la academia de Economia.

ta5

6a10

11a15

Media: 21.5 afos.
Mediana: 22 afios.

D. estandar: 7.4% afios.

16a20

Aflos.

21a2s5

26a30

31a35

365a40

Capitulo 5.
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Personas.
O = 8N W & (0 3® ~ oD

Personas.
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Flgura 5.1.22 Profesores adscritos a la academia de Térmicas.
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Categorias.
Figura 5.1.23 Edades de los profesores adscritos a la academia de Térmicas.
Media: 54.08 afios.
Meadiana: 55 afos.
D. estandar: 12,32 anos.
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Figura 5.1.24 Antigliedad de los profesores adscritos a la academia de Térmicas.

Media: 23.11 afos.
Mediana: 24.5 ahos.

D. estandar: 10.77 afos.
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Capitulo 5.
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Personas.

Personas.
O = N WA th B N O

Personas.

Figura 5.1.25 Profescres adscritos a la academia de Hidraulica.

Titular C

Titutar B
Titular A
Asociada
c
Asociado
=]
Asociado
A
Asistente
[
Asistente
]
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A
Asignatura
B
Asignatura
A

Categorias.

Figura 5.1.26 Edades de los profesores adscritos a la academia de Hidraulica,

Modia: 53.7 afos,
Modlana: §3.6 anos,
D. estindar: 7.58 afios,
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Figura 5.1.27 Antigliedad de los profesores adscritos a la academia de Hidraulica.

Media: 20.15 ahos,
Medlana: 23.5 aflos,
D. estandar: 9.25 afos,

0 e © ] 2 8 3 b4
- o o © @ L] ® o
© = @ b g b ]

Ados.
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Personas,

Personas.
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Figua 5.1.28 Profesores adscritos a la academia de Manufactura,
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Figura 5.1,29 Edades de los profesores adscritos a la academia de Manufactura.
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Figura 5.1.30 Antigledad de los profesores adscritos a la academia de Manufactura.
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Personas.

Personas.

Personas.

Figura 5.1.31 Categorias de los profesores de ia ESIME Azcapotzalco.
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Asignatura
A
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Figura 5.1.32 Edades de fos profesores de la ESIME Azcapotzalco.
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Figura 5.1.33 Antiglledad de los profesores do la ESIME Azcapotzalco.
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Capitulo 5.

5.2.1 El reglamento de promocién docente coadyuva en forma eficaz a
profesionalizar la funcién docencia.

70
60
50
8 40
&
% 30
a
20
10 3
0 —/
Muy de acuerde

2
—

De acuerdo

11

Indiferente

Actitud.

25

En desacuerdo

89

Muy en desacuerdo

Prueba de chi cuadrado con correccion de Yates para evaluar la hipétesis de igual

probabilidad.
Muy de . Muy en
acuerdo De acuerdo Indiferente En desacuerdo desacuerdo
Observado (fo) 3 2 11 25 59
Esperado {fe) 20 20 20 20 20
o 2
_(E_i?__&?)_ 15.31 17.11 451 1.01 74.11
e

Con gl = 4, se obtiene un vaior de X2 = 112.06 y de {a tabla A.1 una probabilidad menor a 0.005
Por lo tanto si se repitiera el experimento mas de 200 veces, solamente una vez se presentaria el caso

de contestar al azar.

Prueba de chi cuadrado con correccién de Yates para evaluar la hipétesis de
distribucién normal.

Muy de : Muy en
acuerdo De acuerdo Indiferente En desacuerdo desacuerde
Observado (fo) 3 2 11 25 59
Esperado (fe) 0.135 15.735 68.26 15.735 0.135
_ 2
M‘?FO-_E’) 41.43 1288 48.88 4.88 25233.14
e

Con gl = 4, se obtiene un valor de X2 = 25341.2 y de la tabla A.1 una probabilidad menor a 0.005
Por lo tanto si se repitiera el experimento mas de 200 veces, solamente una vez se presentaria el caso
de una dsitribucién normal.
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Capitulo §,

Intervalo de confianza del 95% para la varianza de la poblacion.

Desviacion

Promedio de S Varianza de | Numero de Limite Limite
| ; estandar de P :
as actitudes la muestra personas inferior superior
la muestra o 2 w2 2 2
y s s n Xi = Xggrs X5 = Xp.02s
1.65 0.9679 0.9368 100 73.3643 128.4185
(n-1)* , 5 (n-1)”
3 (0 (3
XS Xl

0.72(c%(1.26

Prueba de hipdtesis de la varianza de la poblacién con un intervalo de confianza del

95 %.

Hipotesis . Desviacion
Hipbtesis nula | tgrnativa Estadistico | Valor eritico de | Gomparacidn aaténdar
ho ha X2 xg‘ozs de éreas o
X2 (XS.OZS
0% =073 ¢%)0.73 127.05 128.4185 | Se acepta el c=0.85
Valor 62 de ho

Fraccién de profesores que no estan de acuerdo con la afirmacion con un intervalo
de confianza del 95%.

Fraccion de
ety | o | sz B | Frecsondoprofesores n
y P+ %0025 n desacuerdo con cota de error
p =L
n
Limite inferior Limite superior
84 0.84 0.84:0.071 0.77 0.91
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Capitulo 5.

5..2.2 El reglamento de promocidn docente coadyuva en forma eficaz a
profesionalizar la funcién de investigacion.

60 55

50

28
30

Personas.

20
11

10 3 3
0. 3

Muy de acuerdo De acuerdo ndiferente En desacuerdo Muy en desacuerdo

Actitud.

Prueba de chi cuadrado con correccion de Yates para evaluar la hipétesis de igual
probabilidad.

Muy de . Muy en
acuerdo De acuerdo Indiferente En desacuerdo desacuerdo
Observado (fo) 3 3 11 28 55
Esperado (fe) 20 20 20 20 20
2
(—f"—'ff-"-(i 15.31 15.31 4.51 2.81 59.51
e

Con gl = 4, se obtiene un valor de X2 = 97.46 y de la tabla A.1 una probabilidad mencr a 0.005
Por lo tanto si se repitiera el experimento mas de 200 veces, solamente una vez se presentaria el caso
de contestar al azar.

Prueba de chi cuadrado con correccion de Yates para evaluar la hipotesis de
distribuciéon normal.

Muy de . Muy en
acuerdo De acuerdo Indiferente En desacuerdo desacuerdo
Observado (fo) 3 3 11 28 55
Esperado (fe) 0.135 15.735 68.26 15.735 0.135
2
ifi‘i?“—o's—) 4143 1113 48.88 8.80 21282.99
e

Con gl = 4, se obtiene un valor de X2 = 22003.22 y de la tabla A.1 una probabilidad menor a 0.005
Por lo tanto si se repitiera el experimento mas de 200 veces, solamente una vez se presentaria el caso
de una distribucién normal.
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Capitulo 5.

Intervalo de confianza del 95% para la varianza de la poblacion.

Promedio de Df?"?m%n Varianza de | Numero de Limite Limite
las actitudes | €3t@ndar 6& 1 uestra personas inferior superior
la muestra 5 2 2 2 2
y s s n Xi = Xgers X5 = Xg.025
1.71 0.9877 0.9756 100 73.3643 128.4185

(n-1)s?  ,» (n-1)s?
3 0
XS XI
0.75(c2{1.32

Prueba de hipdtesis de la varianza de la poblacién con un intervalo de confianza del

95 %.
Hipétesis . . Desviacién
Hipdtesis nula X Estadistico Valor critico de | comparacién estandar
h Alternativa ) ; ;
° ha X XO.GZS de dreas o1
X7 (X3 025
6% =0.76 c?)0.76 127.08 128.4185 | Se acepta el = 0.87
valor o2 de ho

Fraccion de profesores que no estan de acuerdo con la afirmacién con un intervalo
de confianza del $5%.

Fraccion de
Profesores en rofesores en Ve
desacuerdo pdesacuerdo +2Z Pq Fraccion de profesores en
v p 0‘025\1 n desacuerdo con cota de error
p A
n
Limite inferior Limite superior
/3 0.83 0.83+0.073 0.76 0.90
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5.2.3 El reglamento de promocidn docente eleva la calidad de la
ensenanza en el IPN.

70

3

30

Personas.

20 -
10

4
—1

Muy de acuerdo

1

De acuerdo

5

1

Indiferente

Actidud.

26

En desacuerdo

Muy en desacuerdo

Prueba de chi cuadrado con correccién de Yates para evaluar la hipdtesis de igual

probabilidad.
Muy de . Muy en
acuerdo De acuerdo Indiferente En desacuerdo desacuerdo
Observado (fo) 4 1 5 26 64
Esperado {fe) 20 20 20 20 20
2
w 13.61 19.0t 12.01 151 94.61
e

Con gl = 4, se obtiene un valor de X:

=140.76 y de la tabla A.1 una probabilidad menor a 0.005

Por lo tanto si se repitiera el experimento mads de 200 veces, solamente una vez se presentaria el caso
de contestar al azar.

Prueba de chi cuadrado con correccién de Yates para evaluar la hipétesis de

distribucién normal.
Muy de . Muy en
acuerdo De acuerdo Indiferente En desacuerdo desacuerdo
Observado (fo) 4 1 5 26 64
Esperado (fe) 0.135 15.735 68.26 15.735 0.135
2
.(f°_‘fef‘_°_-5). 83.88 14.75 59.56 6.06 29741.65
e

Con gl = 4, se obtiene un valor de X? = 29905.9 y de la tabla A.1 una probabilidad menor a 0.005
Por lo tanto si se repitiera el experimento mas de 200 veces, solamente una vez se presentaria el caso

de una distribuc

ion normal.
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Capitulo 5.

Intervalo de confianza del 95% para la varianza de la poblacion.

Promedio de DfS:ldaC:(;n Varianza de | Numero de Limite Limite
las actitudes ei:n ?nueastrae la muestra personas inferior superior
y 5 s? n Xf = X3 = X 025
1.55 0.9468 0.8964 100 73.3643 128.4185
n-1)2 n-1)s?
(0-1%7 2 ¢ i

0.69(c?(1.21

Prueba de hipotesis de la varianza de |la poblacién con un intervalo de confianza del

95 %.

Hipotesis . Desviacién
Hipétesis nula P ” Estadistico Valor critico de | comparacion estandar
Alternativa 2 c
ho ha X2 426 de 4reas g
x2 <xg‘025
c? =0.70 a2)0.70 126.78 128.4185 | Seacepta el o =0.84
Valor o2 de ho

Fraccién de profesores que no estan de acuerdo con la afirmacién con un intervalo
de confianza del 95%.

Fraccion de
rofesor n ..
s | Mot | pszpg B |, racion de prfesores on

v PEZo02s n desacuerdo con cota de error
p =2
n

Limite inferior Limite superior

P 90 0.9 0,9+0.058 0.84 0.96
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Capitulo 5.

5.2.4 El reglamento de promocidn docente estimula las actividades de
superacioén académica.

100

g8

8883

Personas.

30
20
10 -
0

4
—4

Muy de acuerdo

o

De acuerdo

4
—/

Indiferente

Actitud.

En desacuerdo

a2

Muy en desacuerdo

Prueba de chi cuadrado con correccion de Yates para evaluar la hipétesis de igual

probabilidad.
Muy de . Muy en
acuerdo De acuerdo Indiferente En desacuerdo desacuerdo
Observado (fo) 4 4] 4 o g2
Esperado (fe) 20 20 20 20 20
2
w 13.61 21.01 1361 21.01 255.61
<]

Con gl = 4, se obtiene un valor de X2 = 324.86 y de la tabla A.1 una probabilidad menor a 0.005
Por o tanto si se repitiera el experimento mas de 200 veces, solamente una vez se presentaria el caso
de contestar al azar.

Prueba de chi cuadrado con correccion de Yates para evaluar la hipdtesis de
distribucién normal.

Muy de . Muy en
acuerdo De acuerdo Indiferente En desacuerdo desacuerdo
Chservado (fo) 4 o] 4 0 92
Esperado {fe) 0.135 15,735 68.26 15.735 0.135
_ — 2
fm_fi_Qﬂ 83.88 16.75 61.44 16.75 61833.8
e

Con gl = 4, se obtiene un valor de X2 = 62012.62 y de |3 tabla A.1 una probabilidad menor a 0.005
Por lo tanto si se repitiera el experimento mas de 200 veces, solamente una vez se presentaria el caso
de una distribucién normal.
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Capitulo 5.
Intervalo de confianza del 95% para la varianza de la poblacion.
Promedio de D?;:?:;%n Varianza de | Numero de Limite Limite
las actitudes e;: muestrae la muestra | personas inferior superior
y 3 52 n X? = X3 o7 X3 = X3 25
1.24 0.8659 0.7498 100 73.3643 128.4185
n-1)s? n-1)s?
( 2)S (o2 (( )s
X

]

X

0.58(52(1.01

Prueba de hipétesis de la varianza de la poblacion con un intervalo de confianza del
95 %.

Hindtesi Hipdtesis feti Valor critico de . Desviacion
ipdtesis nula Alternativa Estadistico alor cnico Comparacién estandar
ho ha X2 X3 025 de dreas o
X2 (X3.026
0? =0.59 c?)0.59 125.81 128.4185 Se acepta el c=0.77
valor o de ho

de confianza del 95%.

Fraccion de profesores que no estan de acuerdo con la afirmacién con un intervalo

Fraccion de
P(;Z;?g:f dz" p;zleasfref din 'y o5 Fraccion de profesores en
y ue PE <0254/~ desacuerdo con cota de error
p=2
3]
Limite inferior Limite superior
92 0.92 0.92%0.053 0.87 0.97
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Capitulo 5.

5.2.5 El reglamento de promocién docente estimula las actividades de

60
30
. 40
o
2
5 30
&
20
10
o 1
Muy de acuerdo

investigacion.
9
1
De acuerdo Indiferente
Actitud.

36

En desacuerdo

Muy en desacuerdo

Prueba de chi cuadrado con correccién de Yates para evaluar la hipGtesis de igual

probabilidad.
Muy de . Muy en
acuerdo De acuerdo Indiferente En desacuerdo desacuerdo
Observado (fo) 4 1 9 36 50
Esperado (fe) 20 20 20 20 20
_ 2
(f_°:.let°_-5) 13.61 19.01 6.61 12.01 43.51
e

Con gl = 4, se obtiene un vator de X?

= 94,7625 y de la tabla A.1 una probabilidad menor a 0.005

Por 1o tanto si se repitiera el experimento mas de 200 veces, solamente una vez se presentaria el caso

de contestar al azar.

Prueba de chi cuadrado con correccion de Yates para evaluar la hipdtesis de
distribucién normal.

Muy de - Muy en
acuerdo De acuerdo Indiferente En desacuerdo desacuerdo
Observado (fo) 4 1 9 36 50
Esperado {fe} 0.135 15.735 68.26 15.735 0.135
fa_ 2
Lfiﬁfﬂ 83.88 14.75 52.32 24.83 18051.14
e

Con gl = 4, se obtiene un valor de X2 = 18226.90 y de la tabla A.1 una probabilidad menor a 0.005
Por |o tanto si se repitiera el experimento méas de 200 veces, solamente una vez se presentaria el caso
de una distribucién normail.
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Capitulo 5.

Intervalo de confianza del 95% para la varianza de la poblacién.

Promedio de D?VECI? Varianza de | Numero de Limite Limite
las actitudes | EStandar ae la muestra personas inferior superior
la muestra o 2 w2 » 2
y s 5 n Xi =Xoers Xs = Xgazs
1.73 0.9624 0.9263 100 73.3643 128.4185
_ 2 _ 2
(n 12)5 <02<(“ -‘;)5
X35 X
0.74(c?(1.25

Prueba de hipdtesis de la varianza de la poblacion con un intervalo de confianza del

95 %.
Hipotesis . - Desviacién
Hipdtesis nula Altgmat‘wa Estadistico Valor critico de Comparacién estandar
2 .
ho ha X2 X3 025 de éreas G
x2<xg.025
62 =072 62Y0.72 127.37 128.4185 Se acepta el s =0.85
valor 62 de ho

Fraccién de profesores que no estan de acuerdo con la afirmacién con un intervalo
de confianza del 95%.

Fraccion de
Profesores en | profesores en .
desacuerdo desacuerdo 7 pQ Fraccion de profesores en

; P2 2002547 desacuerdo con cota de error
p=2
n

Limite inferior Limite superior

86 0.86 0.86+0.068 0.79 0.93
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Capitulo 5.

5.2.6 Es adecuado que sélo puedan participar en el concurso de
promocion los profesores que tengan mas de 20 h de nombramiento.

100
90
80
70

50
40
30
20
10

Personas,

4
—

Muy de acuerdo

De acuerdo

3
——

Indiferente

Actitud.

0

En desacuerdo

a3

Muy en desacuerdo

Prueba de chi cuadrado con correccion de Yates para evaluar la hipotesis de igual

probabilidad.

Muy de . Muy en
acuerdo De acuerdo Indiferente En desacuerdo desacuerdo

Observado (fo) 4 0 3 0] 93

Esperado (fe) 20 20 20 20 20

fa 2
(_fP__feT&?L 1361 21.01 15.31 21.01 262.81
e

Con gl = 4, se obtiene un valor de X2 = 333.76 y de |a tabla A.1 una probabtlidad menor a 0.005
Por lo tanto si se repitiera el experimento mas de 200 veces, solamente una vez se presentaria el caso
de contestar al azar.

Prueba de chi cuadrado con correccidn de Yates para evaluar la hipotesis de
distribucion normal.

Muy de . Muy en
r acuerdo De acuerdo Indiferente En desacuerdo desacuerdo
Observado (fo} 4 0 3 o] 83
Esperado (fe) 0.135 15.735 68.26 15,735 0.135
2
(f°'fef‘°'5) 83.88 16.75 63.35 16.75 63194.76
e

Con gl = 4, se obtiene un valor de X2 = 63375.49 y de ia tabla A.1 una probabilidad menor a 0.005
Por lo tanto si se repitiera el experimento mas de 200 veces, solamente una vez se presentaria el caso
de una distribucién normal.
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Capitulo 5,

Intervalo de confianza del 95% para la varianza de la poblacion.

0.55(c?(0.97

Promedio de Df?’::c;c:jne Varianza de | Numero de Limite Limite
las actitudes | €St@Nnda la muestra personas inferior superior
la muestra - 2 2 2 2
¥ s 5 n X = X{grs X5 = Xgo2s
1.22 0.8478 0.7187 100 73.3643 128.4185
n-1)s? n-1)s?
( 2) (Gz(( 2))
XS xl

Prueba de hipbtesis de la varianza de {a poblacion con un intervalo de confianza del

95 %.
Hipdtesi . Desviacién
Hip6tesis nula ipote _'S Estadistico Valor critico de Comparacién estandar
h Alternativa 2 2 o 4
0 ha X XO 025 e areas o
2,2
X“(X3.025
5 =056 c?)0.56 127.06 128.4185 Se acepta el c=0.75

valor ¢ de ho

Fraccion de profesores que no estan de acuerdo con la afirmacién con un intervalo
de confianza del 95%.

Fraccion de
Pcrjgfse::::? din péoleascosgf din +7 oq Fraccion de profesores en
v € PELoozsy7 " desacuerdo con cota de error
p=<
n
Limite inferior Limite superior
93 0.93 0.93+0.050 0.88 0.98
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Capitulo 5.

5.2.7 Es correcto que los profesores se promocionen cada dos anos.

70

50
40
30

Personas.

20
10

11
1

Muy de acuerdo

0

De acuerdo

g

[ ]

Indiferente

Actitud.

21

En desacuerdo

Muy en desacuerdo

Prueba de chi cuadrado con correccion de Yates para evaluar la hipétesis de igual

probabilidad.
Muy de . Muy en
acuerde De acuerdo Indiferente En desacuerdo desacuerdo
QOoservado {fa) 4 0 9 21 66
Esperado (fe) 20 20 20 20 20
fa 2
w 13.61 21.01 6.61 0.01 103.51
e

Con gl = 4, se obtiene un valor de X2 = 144.76 y de la tabla A.1 una probabilidad menor a 0.005
Por lo tanto si se repitiera el experimento méas de 200 veces, solamente una vez se presentaria el caso
de contestar al azar.

Prueba de chi cuadrado con correccidon de Yates para evaluar la hipitesis de
distribucion normal.

Muy de . Muy en
acuerdo De acuerdo Indiferente En desacuerdo desacuerdo
Observado (fo) 4 0 9 21 66
Esperado (fe) 0.135 15.735 68.26 15,735 0.135
_ _ 2
w 83.88 16.75 52.32 1.44 31648.76
e

Con gl = 4, se obtiene un valor de X2 = 31803.15 y de a tabla A.1 una probabilidad menor a 0.005
Por lo tanto si se repitiera el experimento mas de 200 veces, solamente una vez se presentaria ef ¢caso
de una distribucién normal.
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Capitulo 5.

Intervalo de confianza del 95% para {a varianza de la pobiacion.

Promedio de Df?‘”;c'od“ Varianza de | Numero de Limite Limite
las actitudes | ©51@N98rO€ 1 o estra personas inferior superior
la muestra 2 2 _ y2 2 2
b s s n Xi = Xgers Xs = Xg.025
155 0.9574 0.9166 100 73.3643 128.4185
(n-1)s? <Gz<(n'1)52
X3 X7

0.71(c?(1.24

Prueba de hipétesis de la varianza de la poblacidén con un intervalo de confianza del

95 %.
Hipdtesis - o Desviacién
Hipdtesis nula P i Estadistico Valor critico de Comparacidn estindar
Alternativa s 2 de &
ho ha X X0.025 e areas S
X2(X3 025
62=0.72 0?)0.72 126.03 128.4185 | Seacepta el o =0.85

valor o2 de ho

Fraccién de profesores que no estan de acuerdo con la afirmacién con un intervalo
de confianza del 95%.

Fraccién de
Profesores en r r n ..
desacuerdo pdc;fszst?uzfdz +2Z P9 Fraccion de profesores en
v P °~°25J n desacuerdo con cota de error
p= L
n
Limite inferior Limite superior
87 0.87 0.87+0.065 0.80 0.94
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Capitulo 5.

5.2.8 Es adecuado que los integrantes de la Comisién Central Mixta
Paritaria no cumplan con requisito alguno.

100 o1
90

70

50

Personas.

30
20
10 4 1 2 2

0 — —— = =

Muy de acuerdo De acuerdo Indiferente Endesacuerdo  Muy en desacuerdo

Actitud.

Prueba de chi cuadrado con correccion de Yates para evaluar la hipdtesis de igual
probabilidad.

Muy de De acuerdo Indiferente En desacuerdo Muy en
acuerdo desacuerdo
Observado (fo) 4 1 2 2 91
Esperado (fe) 20 20 20 20 20
2
“"Lf‘o'f’)_ 13.61 19.01 17.11 17.11 248.51
e
Con gl = 4, se obtiene un valor de X2 = 315.36 y de la tabla A.1 una probabilidad menor a 0.005
Por lo tanto si se repitiera el experimento mas de 200 veces, sclamente una vez se presentaria el caso
de contestar at azar.

Prueba de chi cuadrado con correccién de Yates para evaluar ia hipotesis de
distribucion normal.

—

Muy de . Muy en
acuerdo De acuerdo Indiferente En desacuerdo desacuerdo
Observado (fo) 4 1 2 2 91
Esperado {fe) 0.135 15.735 68.26 15.735 0.135
2
@45;-_0.5) 83.88 14.75 65.29 12.88 60487.65
e

Con gl = 4, se obtiene un valor de X2 = 60664.45 y de |a tabla A.1 una probabilidad menor a 0.005
Por |o tanto si se repitiera el experimento mas de 200 veces, solamente una vez se presentaria el caso
de una distribucién normal.
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Intervalo de confianza del 95% para la varianza de la poblacion.

Promedio de D??;'(?C'%n Varianza de | Numero de Limite Limite
las actitudes | St@NCGarde | miestra personas inferior superior
fa muestra 2 2 2 2 2
y s S n X = Xgers X5 = Xpo02s
1.25 0.8804 0.7752 100 73.3643 128.4185
(h-1)® , 5 (n-1)>
7 (0 2
Xs X
0.60¢(c2(1.05

Prueba de hipotesis de la varianza de la poblacién con un intervalo de confianza del

95 %.
Hipétesis o Desviacién
Hipétesis nula P X Estadistico Valor critico de Comparacién estandar
Alternativa 2 2 <
hO ha X XD_025 de areas [+3
X% (X3 025
0? =0.61 c?)0.61 125.81 128.4185 Se acepta el c=0.78

valor 62 de ho

Fraccién de profesores que no estan de acuerdo con la afirmacién con un intervalo
de confianza del 95%.

Fraccion de
rofesores en n .
Pd(t)aseacuerdo pcl;zgeasc?urzfdz +Z i Fraccion de profesores en
; P 0-025‘J . desacuerdo con cota de error
p = .X.
n
Limite inferior Limite superior
93 0.93 0.93+£0.050 0.88 0.98
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Capitulo 5.

5.2.9 Es correcto que el reglamento de promocién docente no considere
la asistencia del maestro a clase.

100 21

8388

50

Personas.

30
20
10 5 0 3 1
0 - — c—— eer—

Muy de acuerdo De acuerdo Indiferente En desacuerdo Muy en desacuerdo

Actitud.

Prueba de chi cuadrado con correccion de Yates para evaluar la hipotesis de igual
probabilidad.

Muy de . Muy en
acuerdo De acuerdo Indiferente En desacuerdo desacuerdo
Observado (fo) 5 0 3 1 91
Esperado (fe) 20 20 20 20 20
2
M"‘FZ?_'Q 12.01 21.01 16.31 19.01 248.51
e

Con gl = 4, se obtiene un valor de X2 = 315.86 y de la tabla A.1 una probabilidad menor a 0.005
Por lo tanto si se repitiera el experimento més de 200 veces, solamente una vez se presentaria el caso
de contestar al azar.

Prueba de chi cuadrado con correccion de Yates para evaluar la hipétesis de
distribucién normal.

Muy de . Muy en
acuerdo De acuerdo indiferente En desacuerdo desacuerdo
Observado (fo) 5 0 3 1 91
Esperado {fe) 0.135 15.735 68.26 15.735 0.135
2
M"Fi);?.)_ 141.14 16.75 63.35 14.75 60487.65
e

Con gl = 4, se obtiene un valor de X2 = 60723.64 y de la tabla A.1 una probabilidad menor a 0.005
Por lo tanto si se repitiera el experimento mas de 200 veces, solamente una vez se presentaria el caso
de una distribucién normal.
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Capitulo 5.

Intervalo de confianza del 95% para la varianza de la poblacion.

Promedio de Df?VIdaCIc:jn Varianza de | Numero de Limite Limite
las actitudes | €S'@ndar de la muestra personas inferior superior
la muestra N 2 2 2 2
y S S n Xi = Xgers Xs = Xgo2s
1.27 0.9304 0.8657 100 73.3643 128.4185
(n-1)? , 5 (n-1)’
5 (0T =
Xs X

0.67(c%(1.17

Prueba de hipdtesis de la varianza de la poblacién con un intervalo de confianza del

95 %.
. . Desviacién
Hip&tesis nula HipStesis Estadistico | Valor critico de | Comparacion estandar
Alternativa 2 2 de 4
ho ha X X3 025 e dreas g
. X2 (X3 025
2 =0.68 52)0.68 126.04 128.4185 Se acepta el o = 0.82
Valor 62 de ho

Fraccion de profesores que no estan de acuerdo con la afirmacion con un intervalo

de confianza del 95%.

Fraccion de
Profesores en rofe ‘e
desacuerdo pdesasconj:fd?)n .7 Pq Fraccion de profesores en
y p= 0-025‘\1 n desacuerdo con cota de error
p =X
n
Limite inferior Limite superior
a2 0.92 0.92+0.053 0.87 0.97
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Capitulo 5.

5.2.10 Es correcto que el reglamento de promocion docente no
considere la puntualidad del maestro.

Personas.

10

Muy de acuerdo

10

De acuerdo

Indiferente

Actitud.

26

En desacuerdo

45

Muy en desacuerdo

Prueba de chi cuadrado con correccidn de Yates para evaluar la hipdtesis de igual

probabilidad.
Muy de . Muy en
acuerdo De acuerdo Indiferente En desacuerdo desacuerdo
Observado (fo) 10 10 9 26 451
Esperado {fe) 20 20 20 20 20
2
w 5.51 5.51 6.61 151 30.01
e

Con gl = 4, se obtiene un valor de X2 = 49,1625 y de la tabla A.1 una probabilidad menor a 0.005
Por lo tanto si se repitiera el experimento mds de 200 veces, soclamente una vez se presentaria el caso
de contestar al azar.

Prueba de chi cuadrado con correccion de Yates para evaluar la hipdtesis de
distribucién normal.

Muy de De acuerdo Indiferente En desacuerdo Muy en
acuerdo desacuerdo
Observado (fo) 10 10 9 26 45
Esperado {fe) 0.135 15,735 68.26 15.735 0.135
s
if_‘ﬂ‘?f:_(ﬂ 649.65 2.47 52.32 6.06 14579.65
e

Con gl = 4, se obtiene un valor de X2 = 15290.15 y de la tabta A.1 una probabilidad menor a 0.005
Por o tanto si se repitiera el experimento mas de 200 veces, solamente una vez se presentaria el caso
de una distribucion normal.
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Intervalo de confianza del 95% para la varianza de la poblacion.

Promedio de Df?VI;CIOdn Varianza de | Ndmero de Limite Limite
las actitudes | &St@nuar ae la muestra personas inferior superior
la muestra 2 3 w2 2 2
Y s 5 n X =XGgrs Xs = Xp.025
2.14 1356 1.8387 100 73.3643 128.4185
(h-1)s* 2 (p-1)s°
5— (o 3

1.42(c%(2.48

Prueba de hipdtesis de la varianza de la poblacion con un intervalo de confianza del

95 %.

Hipdtesis - Desviacién
Hipdtesis nula Al tgrnativa Estadistico Valor critico de Comparacién estandar
ho ha X? X3 025 de dreas o
X? (X3 025
o? =143 a?)1.43 127.29 128.4185 Se acepta el o =1.20

Valor 62 de ho

Fraccion de profesores que no estan de acuerdo con la afirmaciéon con un intervalo
de confianza del 95%.

Fraccion de
Profesores en rofes n ‘e
desacuerdo pdesa:J:de +Z il Fraccion de profesores en
y ) P 0-0254 = desacuerdo con cota de error
0
Limite inferior Limite superior
71 0.71 0.71£0.088 0.62 0.80
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Capitulo 5.

5.2.11 Es correcto que sélo los profesores decidan si quieren participar
en el concurso de promocién docente.

45
40
35
30
25
20
15
10 .

Personas.

Muy de acuerdo

11

De acuerdo

14

Indiferente

Actitud.

27

En desacuerde

40

Muy en desacuerdo

Prueba de chi cuadrado con correccion de Yates para evaluar la hipdtesis de igual

probabilidad.
Muy de . Muy en
acuerdo De acuerdo Indiferente En desacuerdo desacuerdo
Observado (fo) 8 11 14 27 40
Esperado (fe) 20 20 20 20 20
2
wﬁ)_ 7.81 451 211 241 10.01
e

Con gl = 4, se obtiene un valor de X¢ = 35.56 y de |a tabla A.1 una probabilidad menor a 0.005
Por lo tanto si se repitiera el experimento mas de 200 veces, solamente una vez se presentaria el caso

de contestar al azar.

Prueba de chi cuadrado con correccion de Yates para evaluar la hipotesis de
distribucion normal.

Muy de . Muy en
acuerdo De acuerdo Indiferente En desacuerdo desacuerdo
Observado (fo) 8 11 14 27 40
Esperado (fe) 0.135 15.735 68.26 15.735 0.135
2
ﬁf‘#@_ 401.80 1.74 43.93 7.36 1147854
e

Con gl = 4, se obtiene un valor de X2 = 11933.38 y de la tabla A.1 una probabilidad menor a 0.005
Por |lo tanto si se repitiera el experimento mas de 200 veces, solamente una vez se presentaria el caso
de una dsitribucidén normal.
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Intervalo de confianza det 95% para la varianza de la poblacion.

Promedio de De§ViaCi6n Varianza de | Numero de Limite Limite

las actitudes elstandal;de la muestra personas inferior superior
y @ ml;es 8 s? n XE = X3 a7s X5 = X3 o2
2.2 1.2949 16767 100 73.3643 128.4185

(h-1)s 2 n-1)s"

X3

Xf

1.29(c%(2.26

Prueba de hipétesis de la varianza de la poblacion con un intervalo de confianza de!

95 %.

Hipdtesis . . Desviacion
Hipétesis nula Alternativa Estadistico | Valorcriticode | comparacién estandar
ho ha X2 xglazs de areas g
2
X <XS>O25
o? =1.30 5%)1.30 127.69 1284185 | Seacepta el =114
valor 62 de ho

Fraccion de profesores que no estan de acuerdo con la afirmacién con un intervalo
de confianza del 95%.

Fraccion de
Profesores en n s
desacuerdo pc;ZLZSCOJ:fdi +Z P Fraccion de profesores en
$ \ PE£0.0254/ 7 desacuerdo con cota de error
p = -
n
Limite inferior Limite superior
67 0.67 0.67+0.092 0.58 0.76
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Capltulo 5.

5.2.12 Es adecuado obtener una promocion al nivel inmediato superior
cuando se acredite otra licenciatura.

50
45
40
35
30
25
20
15
10

Personas.

Muy de acuerdo

De acuerdo

15

Indiferente

Actitud.

27

En desacuerdo

43

Muy en desacuerdo

Prueba de chi cuadrado con correccion de Yates para evaluar la hipétesis de igual

probabilidad.
Muy de . Muy en
acuerdo De acuerdo Indiferente En desacuerdo desacuerdo
Observado (fo) 8 7 15 27 43
Esperado (fe) 20 20 20 20 20
2
ﬁ"_‘f_e;_o:f’_)_ 7.81 9.11 151 2.11 25,31
e

Con gl = 4, se obtiene un vaior de X2 = 45.86 y de |a tabla A.1 una probabilidad menor a 0.005
Por lo tanto si se repitiera el experimento més de 200 veces, solamente una vez se presentaria el caso

de contestar al azar,

Prueba de chi cuadrado con correccidon de Yates para evaluar la hipétesis de
distribucién normal.

Muy de De acuerdo indiferente En desacuerdo Muy en
acuerdo desacuerdo
Observado (fo) 8 7 15 27 43
Esperado (fe) 0.135 15.735 68.26 15.735 0.135
2
M‘;&ﬂ 401.8 5.42 42.34 7.36 13294.76
e

Con gl = 4, se obtiene un valor de X2 = 13751.69 y de |a tabla A.1 una probabilidad menor a 0.005
Por to tanto si se repitiera el experimento mas de 200 veces, solamente una vez se presentaria el caso
de una dsitribucién normal.
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Capitulo S,

Intervalo de confianza del 95% para la varianza de la poblacion.

Promedio de Df?"f“%” Varianza de | Numero de Limite Limite
las actitudes el: ?nnu:Srtrae la muestra personas inferior superior
y 5 s? n Xi = X875 X3 = X3 025
2.1 1.2593 1.5858 100 73.3643 128.4185
n-1)s? n-1)s?
( 2)S (02(( 2}5
Xs "

1.22(c?(2.14

Prueba de hipbtesis de la varianza de la poblacion con un intervalo de confianza del

a5 %.
Hipétesis . Desviacién
Hip6tesis nula poles Estadistico Valor critico de Comparacién estandar
h Alternativa 2 2 de &
0 ha X x0.025 e areas [s]
X2(X3 025
0% =1.23 52)1.23 127.64 128.4185 Se acepta el o=111

valor ¢* de ho

Fraccion de profesores que no estan de acuerdo con la afirmacién con un intervalo
de confianza del 95%.

Fraccion de
ores en .
P;Zfseascuer i pé‘:;e:g::fdi“ . o Fraccién de profesores en

; P 0-025‘\] " desacuerdo con cota de error
p=L
n

Limite inferior Limite superior

o 70 0.70 0.701£0.089 0.61 0.79
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Capitulo 5.

5.2.13 Es correcto obtener una promocion al nivel inmediato superior
cuando se acredite el grado de maestro.

100
80 -
80
70 -
60
50 -
40 .
30
20
10

Personas.

5
—

Muy de acuerdo

2

==

De acuerdo

6
[

Indiferente

Actidud,

1

En desacuerdo

86

Muy en desacuerdo

Prueba de chi cuadrado con correccién de Yates para evaluar la hipétesis de igual

probabilidad.
Muy de De acuerdo Indiferente En desacuerdo Muy en
acuerdo desacuerdo
Observado {fo) 5 2 6 1 86
Esperado (fe) 20 20 20 20 20
2
ﬁo_‘f_ef:_of’_)_ 1201 1711 1051 19.01 214.51
e

Con gl = 4, se obtiene un valor de X2 = 273.16 y de la tabla A.1 una probabilidad menor a 0.005
Por lo tanto si se repitiera el experimento mas de 200 veces, solamente una vez se presentaria el caso
de contestar al azar.

Prueba de chi cuadrado con correcciéon de Yates para evaluar la hipdtesis de
distribuciéon normal.

Muy de De acuerdo Indiferente En desacuerdo Muy en
acuerdo desacuerdo
Observado (fo) 5 2 6 1 86
Esperado (fe) 0.135 15.735 68.26 15,735 0.135
2
(fo“fe‘f‘o's) 141.14 12.88 57.7 14.75 53979.14
e

Con gl = 4, se obtiene un valor de X2 = 54205.6 y de la tabla A.1 una probabilidad mencr a 0.005
Por lo tanto si se repitiera el experimento mas de 200 veces, solamente una vez se presentaria el caso
de una dsitribucién normal.
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Capitulo 5.

Intervalo de confianza del 95% para la varianza de la poblacion.

Promedio de D(:?V?Crl(:jn Varianza de | Numero de Limite Limite
las actitudes elz ?n”ueastrae lamuestra | personas inferior superior
y s 2 n XP = X275 X% = X3 oz
1739 10434 108878 100 73.3643 128.4185

(=167 2 (0-1%

X§

x?

0.84(c?(1.47

Prueba de hipdtesis de la varianza de la poblacion con un intervalo de confianza de!

95 %.

Hipdtesis . o Desviacién
Hipdtesis nula Alternativa Estadistico Valor critico de | comparacién estandar
ho ha X2 X2 26 de dreas o
2y 2
X“{Xp.025
c? =0.85 5%)0.85 126.81 128.4185 | Seacepta el 0 =0.92
valor o2 de ho

Fraccion de profesores que no estan de acuerdo con la afirmacién con un intervalo
de confianza del 95%.

Fraccion de
Profesores en rof en o
desacuerdo desilS(?szdo ptZ ,’pq Fraccion de profesores en
y 0025417, desacuerdo con cota de error
p ¥
n
Limite inferior Limite superior
87 0.87 0.87 £ 0.065 0.80 0.24
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Capitulo 5.

5.2.14 Es correcto obtener una promocioén al nivel inmediato superior
cuando se acredite el grado de doctor.

80
80
70
60
50
40
30
20
10

Personas.

5
—

Muy de acuerdo

0

De acuerdo

7
1]

Indiferente

Actitud.

83
5
R
Endesacuerdo  Muyen desacuerdo

Prueba de chi cuadrado con correccion de Yates para evaluar la hipétesis de igual

probabilidad.
Muy de De acuerdo Indiferente En desacuerdo Muy en
acuerdo desacuerdo
Observado (fo) 5 ] 7 5 83
Esperado (fe) 20 20 20 20 20
2
(“J_‘fef:&?)— 1201 21.01 9.11 1201 195.31
e

Con gl = 4, se obtiene un valor de X2 = 249.46 y de la tabla A.1 una probabilidad menor a 0.005
Por (0 tanto si se repitiera et experimento mas de 200 veces, solamente una vez se presentaria el caso
de contestar al azar.

Prueba de chi cuadrado con correccion de Yates para evaluar la hipdtesis de
distribucién normal.

Muy de . Muy en
acuerdo De acuerdo Indiferente En desacuerdo desacuerdo
Observado (fo) 5 0 7 5 83
Esperado (fe) 0.135 15.735 68.26 15.735 0.135
2
Lf_°'_fefi).-_5_)_ 141.14 16.75 55.88 8.02 50251.8
e

Con gl = 4, se obtiene un valor de X2 = 50473.598 y de la tabla A.1 una probabilidad menor a 0.005
Por lo tanto si se repitiera el experimento mas de 200 veces, solamente una vez se presentarfa el caso
de una dsitribuciéon normal.
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Intervalo de confianza del 95% para la varianza de la poblacion.

Promedio de Df§vﬁmijn Varianza de | Numero de Limite Limite
las actitudes | €5t@naar deé la muestra personas inferior superior
la muestra o 2 2 2 2
y s S n X{ = X5e75 Xs = Xj.025
1.39 0.9938 0.9877 100 73.3643 128.4185

2 2
(n—lz)s <cj2<(n-12)s
XS |
0.76(52(1.33

Prueba de hipdtesis de la varianza de la poblacién con un intervalo de confianza del

95 %.
Hipdtesis . Desviacién
Hipdtesis nula P ” Estadistico Valor critico de Comparacion estandar
h Alternativa 4 2 e 4
° ha X X3 025 e dreas G
x? (Xg.ozs
62 =0.77 62)0.77 126.99 128.4185 Se acepta el 5=0.88
Valor o2 de ho

Fraccion de profesores que no estan de acuerdo con la afirmacién con un intervalo
de confianza del 95%.

Fraccion de
rofesores en .
Ctoseouaro | dassovnds | piz fi5 | Fraccidn de profesores en
; , PEZo02s desacuerdo con cota de error
p==
n
Limite inferior Limite superior
88 0.88 0.88+0.063 c.82 0.94
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Capitule 5.

5.2.15 El reglamento de promocion docente evatia imparcialmente 10s
meritos académicos de los profesores.

40 36
35 32
30
25
20
15 12 12

10 8

Personas.

Muy de acuerdo De acuerdo Indiferente Endesacuerdo  Muyen desacuerdo

Actitud.

Prueba de chi cuadrado con correccién de Yates para evaluar la hipdtesis de igual
probabilidad.

Muy de . Muy en
acuerdo De acuerdo Indiferente En desacuerdo desacuerdo
Observado {fo) 8 12 12 32 36
Esperado (fe) 20 20 20 20 20
2
.(f"“—fef‘ﬂ 7.81 3.61 3.61 6.61 12.01
e

Con gl = 4, se obtiene un valor de X2 = 33.66 y de la tabla A.1 una probabitidad menor a 0.005
Por o tanto si se repitiera el experimento mas de 200 veces, solamente una vez se presentaria el caso
de contestar al azar.

Prueba de chi cuadrado con correccién de Yates para evaluar la hipétesis de
distribucion normal.

Muy de De acuerdo Indiferente En desacuerdo Muy en
acuerdo desacuerdo
Observado (fo) 8 12 12 32 36
Esperado (fe) 0.135 15.735 68.26 15.735 0.135
_ 2
(_f_"_;ff’f_cﬂ 401.8 1.14 472 15.8 9264.32
e

Con gl = 4, se obtiene un valor de X2 = 9730.25 y de la tabla A.1 una probabilidad menaor a 0.005%
Por lo tanto si se repitiera e} experimento mas de 200 veces, solamente una vez se presentaria el caso
de una dsitribucién normal.
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Intervalo de confianza del 95% para la varianza de la poblacién.

Promedio de tha§v50|%n Varianza de | Niumero de Limite Limite
las actitudes | 3@N9ar € 1 . uestra personas inferior superior
la muestra 2 2 _ w2 2 2
y s S n Xi =Xoers | X5 = Xooos
2.24 1.2801 16387 100 73.3643 128.4185
n-1)s? n-1)s?
(-L)? 2 (-1
Xg X;

1.26(c%(2.21

Prueba de hipétesis de la varianza de la poblacidn con un intervalo de confianza del

95 %.

Hipdtesis ., ., Desviacidn
Hipdtesis nula P . Estadistico Valor critico de Comparacion estandar
ho Alternativa 2 X2 o Arome G
ha X 0.025
X* (X3 025
o? =127 c?)1.27 127.74 128.4185 Se acepta el o=1.13

valor ¢° de ho

Fraccidon de profesores que no estan de acuerdo con la afirmacion con un intervalo
de confianza del| 95%.

Fraccién de
r ..
s | P | ez B | o660 6o proesoes en
y y P %0025 n desacuerdo con cota de error
p =
n
Limite inferior Limite superior
68 0.68 0.68 £0.091 0.59 0.77
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5.2.16 £l reglamento de promocidn docente me motiva a superarme
académicamente.

60

50

40

30

Personas.

20 -

10 -

5

L1

Muy de acuerdo

2
A

De acuerdo

3
]

Indiferente

Actitud.

En desacuerdo

56

Muy en desacuerdo

Prueba de chi cuadrado con correccion de Yates para evaluar la hipétesis de igual

probabilidad.
Muy de . Muy en
acuerdo De acuerdo indiferente En desacuerdo desacuerdo
QObservado (fo) 5 2 3 34 56
Esperado (fe) 20 20 20 20 20
2
(fﬁff_q:?)_ 12.01 17.11 15.31 9.11 63.01
e

Con gl = 4, se obtiene un valor de X2 = 116.56 y de la tabla A.1 una probabilidad menor a 0.005
Por lo tanto si se repitiera el experimento mas de 200 veces, solamente una vez se presentaria ¢l caso
de contestar al azar.

Prueba de chi cuadrado con correccidn de Yates para evaluar la hipdtesis de
distribucién normal.

Muy de . Muy en
acuerdo De acuerdo Indiferente En desacuerdo desacuerdo
Observado (fo) 5 2 3 34 56
Esperado (fe} 0.135 15.735 68.26 15,735 0.135
2
w 141.14 12.88 63.35 20.06 22705.8
e

Con gl = 4, se obtiene un valor de X2 = 22943.22 y de la tabla A1 una probabilidad menor a 0.005
Por lo tanto si se repitiera el experimento mas de 200 veces, solamente una vez se presentaria el caso
de una dsitribucién normal.
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intervalo de confianza del 95% para la varianza de la poblacién.

Promedio de Df&":VI:CIOdn Varianza de | Ndmero de Limite Limite
las actitudes | €St@ndar de ia muestra personas inferior superior
la muestra 2 2 w2 2 2
b s S n X{ = X575 Xs = Xg o025
1.66 1.0072 1.0145 100 73.3643 128.4185
n-1)s? n-1)s?
(0-15* 2 ln-1k
X2 X;

0.78(c?(1.37

Prueba de hipotesis de la varianza de la poblacion con un intervalo de confianza del

95 %.
Hipdtesis . Desviacién
Hipdtesis nula Altgrnativa Estadistico Valor critico de Comparacion estandar
ho ha X? x%.ozs de dreas c
x2 (XS_025
62 =0.79 c?)0.79 12713 128.4185 | Seaceptael 5 =0.89

Valor o2 de ho

Fraccién de profesores gue no estan de acuerdo con la afirmacién con un intervalo
de confianza del 95%.

Fraccion de
rofesores en L
Pdc;sacuer o p;‘;;?:urgrsdi” iy 0a Fraccién de profesores en
v P 0-025\} n desacuerdo con cota de error
p= A
n
Limite inferior Limite superior
20 0.90 0.90+0.058 0.84 0.96
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Capitulo 5.

5.2.17 La convocatoria para el concurso de promocion docente informa
claramente como presentar los documentos requeridos.

30 . 27

25 - 29
20

20 -

15 -

Personas.

10 -

5 i

Muy de acuerdo De acuerdo indiferente Endesacuerdc  Muy en desacuerdo

Actitud.

Prueba de chi cuadrado con correccidn de Yates para evaluar la hipdtesis de igual
probabilidad.

Muy de . Muy en
acuerdo De acuerdo Indiferente En desacuerdo desacuerdo
Observado {fo) 27 16 15 22 20
Esperado {fe) 20 20 20 20 20
_ 2
w 211 101 151 0.11 0.01
e

Con gl = 4, se obtiene un valor de X2 = 4.76 y de |a tabla A.1 una probabilidad menor a 0.15
Por lo tanto si se repitiera el experimento mas de 6 veces, solamente una vez se presentaria el caso de
contestar al azar.

Prueba de chi cuadrado con correccidon de Yates para evaluar la hipdtesis de
distribucién normal.

Muy de . Muy en
acuerdo De acuerdo Indiferente En desacuerdo desacuerda
Observado (fo) 27 186 15 22 20
Esperado (fe) 0.135 15.735 68.26 15.735 0.135
2
(fo fef -05) 5148.99 0.00 42.34 2.11 2777.80
e

Con gl = 4, se obtiene un valor de X2 = 7971.24 y de la tabla A.1 una probabilidad menor a 0.15
Por lo tanto si se repitiera el experimento mas de 6 veces, solamente una vez se presentaria el caso de
una dsitribucién normal.
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intervalo de confianza del 95% para la varianza de la poblacién.

f—

Promedio de Dt;:?vgacw;n Varianza de | Numero de Limite Limite
las actitudes E:: ?11nueasrtrae la muestra personas inferior superior
y S s2 n XE = X3 75 X3 = X3 025
3.08 1.5087 2.2763 100 73.3643 128.4185
n—1)s? n-1)s2
( 2)5 ( <( 2)5
8 i
1.75(c2(3.07

Prueba de hipétesis de la varianza de ta poblacién con un intervalo de confianza del

95 %.
HipStesis . Desviacion
Hipétesis nula Altgrnativa Estadistico Valor critico de Comparacién estdndar
ho ha X2 X2 ozs de 4reas o
X2 (X8 025
c? =176 0?)1.76 128.04 128.4185 | Seaceptael o=1.33
valor ¢ de ho

Fraccion de profesores que no estan de acuerdo con la afirmacién con un intervalo
de confianza del 95%.

Fraccion de
Profesores en rofesores en ..
desacuerdo pdc;sz:uersdo +Z n Fraccion de profesores en
v P °-°254 n desacuerdo con cota de error
p=2
n
Limite inferior Limite superior
42 0.42 0.42 £0.096 0.32 0.52
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5.2.18 Esperar 8 meses para saber si un profesor es promocionado es
un plazo razonable.

45
40
35
30
25
20
15 .
10 .,
5
0.

Personas.

12

Muy de acuerdo

De acuerdo

16

Indiferente

Actitud.

24

En desacuerdo

42

Sq

Muy en desacuerdo

Prueba de chi cuadrado con correccién de Yates para evaluar la hipotesis de igual

probabilidad.
Muy de . Muy en
acuerdo De acuerdo Indiferente | Endesacuerde | " ordg
Observado (fo) 12 6 16 24 42
Esperado (fe) 20 20 20 20 20
2
QP_"_“-’}"O—'E’)- 3.61 1051 1.01 0.61 23.11
]

Con gl = 4, se obtiene un valor de X2 = 38.86 y de la tabla A.1 una probabilidad menor a 0.005
Por 1o tanto si se repitiera el experimento mas de 200 veces, solamente una vez se presentaria el caso
de contestar al azar.

Prueba de chi cuadrado con correccion de Yates para evaluar la hipdtesis de
distribucién normal.

Muy de De acuerdo Indiferente En desacuerdo Muy en
acuerdo desacuerdo
Observado (fo) 12 6 16 24 42
Esperado (fe) 0.135 15.735 68.26 15.735 0.135
2
(“’_‘f‘a.f_ﬁ?_)._ 956.76 6.66 40.78 3.83 12674.54
e

Con gl = 4, se obtiene un valor de X2 = 13682.58 y de |a tabla A.1 una probabilidad menor a 0.005
Por lo tanto si se repitiera el experimento mas de 200 veces, sclamente una vez se preseniaria el caso
de una dsitribucién normal.
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Intervalo de confianza del 95% para la varianza de la poblacion.

Desviacidon

Promedio de S Varianza de | Numero de Limite Limite
; estandar de inferi .
las actitudes la muestra personas inferior superior
la muestra 2 2 2 2 2
y s s n Xi = Xg.ors Xs = Xg.025
2.22 1.3675 1.8703 100 73.3643 128.4185
n-1)s? n-1)s?
(0-167 2 =2

S

1.44({c?(2.52

Prueba de hipdtesis de la varianza de la poblacion con un intervalo de confianza del

95 %.
Hiodtesis N Desviacion
Hipétesis nula potes Estadistico | Valor criticode | comparacidn estandar
ho Alternativa 2 X2 de 4reas p
ha X 0.025
X2 (X3 025
o2 =1.45 c?)1.45 127.70 128.4185 Se acepta el =120

valor o2 de ho

Fraccion de profesores que no estan de acuerdo con la afirmacién con un intervalo
de confianza del 95%.

Fraccion de
r n -,
T | P | B | Focson g pofesores
v PE L0025 desacuerdo con cota de error
p= L
n
Limite inferior Limite superior
66 0.66 0.66+0.092 0.57 .75
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5.2.19 El reglamento de promocién docente es un medio para mejorar

45
40
35
30
25
20
15
10

Personas.

Muy de acuerdo

mi salario.
13
8
De acuerdo Indiferente
Actitud.

31

En desacuerdo

41

Muy en desacuerdo

Prueba de chi cuadrado con correccion de Yates para evaluar la hipétesis de igual

probabilidad.
Muy de . Muy en
acuerdo De acuerdo Indiferente En desacuerdo desacuerdo
Observado (fo) 7 8 13 31 41
Esperado {fe) 20 20 20 20 20
2
Lto_-—fef——_O.S_)_ 9.11 7.81 2.81 551 21.01
e

Con gl = 4, se obtiene un valor de X2 = 46.26 y de Ia tabla A.1 una probabilidad menor a 0.005
Por o tanto si se repitiera el experimento mas de 200 veces, solamente una vez se presentaria el caso

de contestar & azar.

Prueba de chi cuadrado con correccién de Yates para evaluar la hipdtesis de
distribucién normal.

[ Muy de . Muy en
acuerdo De acuerdo Indiferente En desacuerdo desacuerdo
Observado (fo) 7 8 13 31 41
Esperado (fe) 0.135 15.735 68.26 15.735 0.135
2
.(I.O_‘fef;as)_ 300.10 431 45.55 13.85 12069.14
e

Con gl = 4, se obtiene un valor de X2 = 12432.95 y de la tabla A.1 una probabilidad menor a 0.005
Por lo tanto si se repitiera el experimento mas de 200 veces, solamente una vez se presentaria el caso
de una dsitribucién normal.
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Intervalo de confianza del 95% para la varianza de la poblacién.
p

Promedio de De?"iaCién Varianza de | Ndmero de Limite Limite
las actitudes ﬁ:tfn”ud;’t:’ae lamuestra | personas inferior superior
y s s? n XE = X3 g75 X3 = X3 025
2.09 1.2234 1.4968 100 73.3643 128.4185

1.15(¢%(2.02

Prueba de hipétesis de la varianza de la poblacion con un intervalo de confianza del

a5 9%,
Hipdtesi L Desviacién
Hipétesis nula Altgrnativs Estadistico Valor critico de Comparacion esténdar
ho ha 2 X2 X2 005 de areas o
X2 <xg.025
6% =116 62)1.16 127.74 128.4185 Se acepta el o=1.08
Valor o? de ho

Fraccién de profesores que no estan de acuerdo con la afirmacion con un intervalo
de confianza del 95%.

Fraccion de
Profesores en ..
desacuerdo pc:(:a;easc() rg‘rsd?)n +Z Pa Fraccion de profesores en
; u P °-°25‘\} n desacuerdo con cota de error
p=L
n
Limite inferior Lirnite superior
72 0.72 0.72£0.088 0.63 0.81
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5.2.20 Es sencillo obtener una promocion con el reglamento de
promocién docente.

Personas.
o T 7 B o 5 -
O o C O 0 6 6 o O

5
1

Muy de acuerdo

0

De acuerdo

1

Indiferente

Actitud.

20

En desacuerdo

74

Muy en desacuerdo

Prueba de chi cuadrado con correccion de Yates para evaluar la hipdtesis de igual

probabilidad.
Muy de . Muy en
acuerdo De acuerdo Indiferente En desacuerdo desacuerdo
Observado (fo) 5 0 1 20 74
Esperado (fe) 20 20 20 20 20
2
(fii?f:ﬂ)_ 12.01 2101 19.01 0.01 143.11
e

Con gl = 4, se obtiene un valor de X2 = 195.16 y de la tabla A.1 una probabilidad menor a 0.005
Por {0 tanto si se repitiera el experimento mas de 200 veces, solamente una vez se presentaria el caso
de contestar al azar.

Prueba de chi cuadrado con correccion de Yates para evaluar la hipdtesis de
distribucion normal.

B Muy de . Muy en
acuerdo De acuerdo Indiferente En desacuerdo desacuerdo
Observado (fo) 5 0 1 20 74
Esperado (fe) 0.135 15.735 68.26 15.735 0.135
e 2
LfE_.ie?_E)__ 141.14 16.75 67.26 0.90 39869.8
e

Con gl = 4, se obtiene un valor de X2 = 40095.85 y de la tabla A.1 una probabilidad menor a 0.005
Por lo tanto si se repitiera el experimento mas de 200 veces, solamente una vez se presentaria el caso
| de una dsitribucién normal.
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Intervalo de confianza del 95% para la varianza de la poblacion.

Promedio de Dlte?w(?c'%n Varianza de | Numero de Limite Limite
las actitudes e;: ?nnueasrtrae la muestra personas inferior superior
y S s? n XF = X3 g7 X% = X305
1.42 0.8339 0.8723 100 73.3643 128.4185
(n-1)s> , 5 (n-1)°
7 (a7« 2
X3 X

0.67(c%(1.18

Prueba de hipétesis de la varianza de la poblacién con un intervalo de confianza del

35 %.
Hipdtesi o Desviacion
Hipétesis nula Altgfn:f;:a Estadistico | Valor critico de | comparaci6n ccténdar
ho ha X2 X2 15 de areas o
X2 <xg.025
0% =0.68 c?)0.68 127 128.4185 | Se acepta el c=0.82

Valor 6° de ho

Fraccion de profesores que no estan de acuerdo con la afirmacién con un intervalo
de confianza del 95%.

Fraccion de
or n L.
et | T | g | ractingepofesores
v ) e desacuerdo con cota de error
p==
n
Limite inferior Limite superior
94 0.94 0.94 +£0.046 0.89 0.99
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5.2.21 Resumen de los resultados obtenidos.

Capitulo 5.

Finalmente en la siguiente tabla se muestran los resultados obtenidos del
cuestionario para cada una de las variables definidas, ordenadas en forma
ascendente con respecto al limite inferior de la fraccion de profesores en desacuerdo

con la afirmacion.

Fraccion de profesores
en desacuerdo con
cota de error

Pregunta Variable Limite Limite
inferior superior

17. La convocatoria para el Instrucciones para presentar los 0.32 0.52
concurso de promocién docente documentos requeridos en la
informa claramente cémo presentar convocatoria de promocion.
I0s documentos requeridos.
18. Esperar ocho meses para saber | Tiempo para conocer si un profesor 0.57 0.75
si un profesor es promocionado es es promocionado.
un plazo razonable,
11. Es correcto que sblo los Participacion voluntaria de los 0.58 Q.76
profesores decidan si quieren profesores al concurso de
participar en el concurso de promocién docente.
promocién docente.
15. El reglamento de promocién | Evaluacién imparcial de los méritos 0.59 0.77
docente evalla imparcialmente 1os académicos de los profesores.
méritos  académicos de  los
profesores.
12. Es adecuado obtener una | Obtencidén de promocién al acreditar 0.61 0.79
promocidn  al  nivel inmediato otra licenciatura.
superior cuando se acredite otra
licenciatura.
10. Es correcto que el reglamento Puntualidad del maestro. 0.62 0.80
de promocién docente no considere
la puntualidad del maestro.
19.El reglamento de promocién El reglamento como medio para 0.63 0.81
docente es un medio para mejorar mejorar el salario.
mi salario.
2. El reglamento de promocidn Profesionalizacion de la 0.76 0.90
docente coadyuva en forma eficaz a investigacién,
profesionalizar la  funcién de
investigacion.
1. El reglamento de promocidn Profesionalizacién docente. 077 0.91
docente coadyuva en forma eficaz a
profesionalizar la  funcién de
docencia.
5. El reglamento de promocidn Actividades de investigacion. 0.79 0.63
docente estimula las actividades de
investigacion.
7. Es correcto que los profesores se Intervalo entre cada promocion. 0.80 0.94
promocionen cada dos anos.
13. Es correcto obtener una| Obtencién de promocién al acreditar 0.80 0.94
promocién al  nivel inmediato grado de maestro.

superior cuando se acredite el
grado de maestro.
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Fraccion de profesores
en desacuerdo con
cota de error

Pregunta Variable Limite Limite
inferior superior

14. Es correcto obtener una| QObtencidén de promocién al acreditar 0.82 0.94
promocién al nivel inmediato grado de doctor.
superior cuando se acredite el
grado de doctor.
3. El reglamento de promocion| Calidad de la ensefanza en el IPN. 0.84 0.96
docente eleva la calidad de la
ensefianza en el IPN.
16. El reglamento de promocién Motivacién para superarse 0.84 0.96
docente me motiva a superarme académicamente.
académicamente,
4, El reglamento de promocién Actividades de superacién Q.87 0.97
docente estimula las actividades de académica.
superacidn académica.
9. Es correcto que el reglamento de Asistencia del maestro a clase. 0.87 0.97
promocién docente no considere la
asistencia del maestro a clase.
6. Es adecuado que sélo puedan | Numero de horas para participar en 0.88 0.88
participar en el concursc de| el concurso de promocion docente.
promocidn  los  profesores que
tengan mas de 20 horas de
nombramiento.
8. Es adecuado que los integrantes | Requisitos de los integrantes de la 0.88 0.98
de la Comisidn Central Mixta| Comisidén Central Mixta Paritaria.
Paritaria no cumplan con requisito
alguno.
20. Es sencillo obtener una Facilidad para obtener una .89 0.99

promocién con el reglamento de
promocién docente.

promocion.

De las 20 afirmaciones del cuestionario, 19 de ellas fueron contestadas de tal forma
que solamente una vez en doscientas veces se presentaria el caso de contestar al
azar, asi como el hecho de que las actitudes tuvieran una distribucién normal.

Sin embargo en el caso de la afirmacién 17, puede ocurrir que se conteste al azar
una vez en 6 ocasiones, lo mismo pasa con la hipotesis de distribucién normal. Por
ello los resultados obtenidos se deben tomar con reserva.

Qtro  punto importante es que el rechazo al reglamento no es muy grande en

aspectos tales como:

*»» Instrucciones para presentar los documentos requeridos en la convocatoria de

promocion.

++ Tiempo para conocer si un profesor es promocionado.
<+ Participacion voluntaria de los profesores al concurso de promocion docente.
< Evaluacion imparcial de los méritos académicos de los profesores.
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L)

» Obtencién de promocién al acreditar otra licenciatura.
%+ Puntualidad del maestro.

* El reglamento como medio para mejorar el salario.

En estos aspectos el indice de rechazo se encuentra entre el 56 % y el 74 %,
mientras que el rechazo se incrementa precisamente al momento de evaluar las
actividades académicas, donde el indice de rechazo varia entre el 83 % y el 95 % de
los profesores.

Como se observa de lo anterior, un porcentaje total de entre 73 % y 88 % de
profesores de la ESIME Azcapotzalco no esta de acuerdo con el reglamento de
promocién docente, por lo cual las autoridades competentes deberian encontrar las
causas del rechazo al reglamento, dando més importancia al aspecto académico de
dicho reglamento.
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CONCLUSIONES.

A continuacidn se muestra un analisis de los resultados obtenidos en las secciones

anteriores. Por ejemplo, en el caso de ia poblacién de la ESIME Azcapotzalco se

observa que:

% 30 % de la poblacion de profesores estan distribuidos entre las categorias de
asignatura Ay B, lo anterior significa que solamente los profesores de asignatura
A pueden acceder a obtener una promocién, mientras que los de asignatura B
cuyo numero asciende a 38 profesores, no se les permite,

% 10% de estos profesores de asignatura B tienen una antigiiedad de 11 a 15 anos
en la escuela

¢+ La edad media de los profesores es de 51.76 afos, donde el 18% se encuentran
en el rango de 61 a 65 ahos de edad los cuales se encuentran en edad de
jubilarse,

% La media de la antigliedad de los maestros es de 21 afos, donde un 14% tiene
una antigiedad mayor a los 30 afos.

Ahora bien, la razén por la cual estos profesores no se jubilan es que si lo hacen, su
salario se les disminuye hasta un méaximo de 10 salarios minimos. Esto causa que
los profesores con mas antigliedad no se retiren porque les bajan el salario,
provocando que el IPN no tenga recursos econdmicos para promover a maestros a
categorias mas altas ya que habria un exceso de profesores con categorias altas,
dando como resultado que actualmente no hay promociones de personal en una
cantidad justa. Otro aspecto importante que explica el reducido nlmero de
promociones, es que existe un exceso de profesores en todo el IPN, por esta razdn
cuando un profesor se jubila, sus horas de nombramiento no se distribuyen entre los
profesores de menos horas, sino que son eliminadas.

Esta situacion afecta en gran medida al funcionamiento correcto del reglamento de
promocién docente, por la cual deberia ser corregida. Ahora bien en cuanto al
cuestionario realizado, se observa que a las personas encuestadas no les parece
que el reglamento de promocion docente cumpla con los objetivos para los cuales
fue creado. De hecho al observar los resultados del capitulo 5, casi a nadie le agrada
el mencionado reglamento.

Uno de los aspectos mas negativos en fa operacion del reglamento de promocién
docente es el siguiente: cuando un profesor ingresa al IPN se le ubica en la categoria
més baja y se le paga en funcién de las horas de clase asignadas. Sin embargo
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existe por parte de la autoridad un proceso de evaluacién de categoria, en donde se
le pide al maestro llenar una solicitud, en la cual el maestro anota todos sus estudios
realizados. Es obvio que un profesor con la categoria mas baja anotara todas sus
actividades realizadas tanto en su vida profesional como académica, con [a
esperanza que la autoridad le otorgue 20 h de nombramiento y una promocion de
categoria.

Posteriormente, la autoridad evalua los méritos académicos y profesionales del
profesor y emite un documento llamado dictamen de categoria donde se le comunica
el profesor si fue promocionado o no, dicho dictamen es inapelable. Sin embargo a
menudo ocurre que la autoridad no otorga ni las 20 h, ni la promocién. Si el profesor
no es promocionado, puede participar con los mismos documentos en otro proceso
de evaluacion de categoria, sin embargo nunca se indica cuando sera la siguiente
evaluacién de categoria.

Ahora bien si el dictamen otorga una promocidn al profesor y concede las 20 h, a
partir de la fecha del dictamen seran consideradas las actividades académicas y
profesionales del profesor y solamente podra participar en el siguiente concurso de
promocién docente dos anos después.

Lo anterior tiene serias implicaciones, por ejemplo suponga que un profesor incluye
dos maestrias en su solicitud de evaluacién de categoria, segun el reglamento con
una sola maestria le deben conceder una promocion, entonces el sentido comun
conduce a que se le deberian otorgar al menos dos promociones. No obstante, a
menudo ocurre que al profesor sdlo le otorgue una promocion y al establecer que a
partir de la fecha del dictamen de evaluacion de categoria seran consideradas las
actividades académicas y profesionales para futuras promociones, la autoridad
elimina los estudios de la segunda maestria.

No obstante el IPN establece que los grados académicos mejoran la calidad de la
educacién lo cual contradice que una persona con posgrado entre a una categoria
inferior a la que le deberia corresponder.

Ahora bien, en cuanto a los resultados del cuestionario aplicado, se observa que el
rechazo al reglamento no es muy grande en aspectos tales como:

.
...

Instrucciones para presentar los documentos requeridos en la convocatoria de
promocion.

Tiempo para conocer si un profesor es promocionado.

Participacion voluntaria de los profesores al concurso de promocidon docente.
Evaluacion imparcial de los méritos académicos de los profesores.

Obtencion de promocion al acreditar otra licenciatura.

+
R

e

b

%o

*!

A
”"
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< Puntualidad del maestro.

% El reglamento como medio para mejorar ef salario.

En estos aspectos el indice de rechazo se encuentra entre el 56 % y el 74 %, lo
anterior no significa que sea adecuado que estos aspectos no sean modificados, por
ejemplo todos los profesores deben ser evaluados por la autoridad para asi medir la
calidad de la educacion, asi como la puntualidad del maestro al asistir a clases, ya
que muchas veces el maestro checa su tarjeta de asistencia, pero nunca llega al
salon de clases.

Ahora bien, el rechazo al reglamento se incrementa precisamente al momento de
evaluar las actividades académicas, donde el indice de rechazo varia entre el 83 % y
el 95 % de los profesores.

Como se observa de lo anterior, un porcentaje total de entre 73 % y 88 % de
profesores de la ESIME Azcapotzalco no estd de acuerdo con el reglamento de
promocidén docente, por lo cual las autoridades competentes deberian encontrar las
causas del rechazo af reglamento, dando m{as importancia a! aspecto académico de
dicho reglamento.

Finalmente, por las razones mencionadas anteriormente, se rechaza la hipotesis
nula de que la aplicacion del reglamento de promocion docente ha provocado que
los profesores se interesen en actualizar sus conocimientos. Los hechos mostrados
validan la hipbtesis de investigacion: la aplicacién del reglamento de promocidn
docente ha provocado que los profesores no se interesen en actualizar sus
conocimientos.

Sugerencias.
Como sugerencias el reglamento de promocidén debe mejorar en los siguientes

aspectos:

% El reglamento de promocidon docente se debe modificar, porque no cumple con
los objetivos para !os cuales fue creado.

< Que todos los profesores tengan derecho a participar en el concurso de
promocion docente no solamente los profesores de carrera, después de todo,
todos los profesores aspiran a un mejor salario.
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El IPN debe definir claramente los cursos o actividades que de aprobarse seran
considerados para una promocion, de esta forma se evitara e! juicio de una
comision que actualmente cuantifica cada actividad. Este aspecto es muy
importante ya que cuando un profesor participa en el concurso y no es
promocionado, el mensaje implicito gue comunica la autoridad al profesor es que
sus actividades realizadas no tienen mérito, lo cual propicia que el profesor ya no
le interese actualizar sus conocimientos.

El IPN debe evaluar periddicamente a todos sus profesores y no solo emitir una
convocatoria para que participen aquellos profesores que puedan y quieran ser
evaluados. Por ello se sugiere que después de un periodo, al profesor de le
entregue un reporte donde se indique el nimero de veces que asistio a clases, el
promedio general de los grupos a los cuales ensend, la opinidén de los alumnos en
cuanto a sus clases.

Es necesario que la Comisién Central Mixta Paritaria sea formada por personas
que cumplan con los requisitos necesarios para poder evaluar a los profesores.
No es valido elegir a esta Comisién en forma arbitraria y donde el profesor no
sabe ni quién lo estd evaluando. Es necesario que se termine con el enfoque de
“caja negra” para realizar la evaluacion.

Aplicar examenes parciales para las materias, para que de esta forma la
autoridad pueda evaluar el desempeno del profesor ensehando, que a fin de
cuentas es lo mas importante.

También se deben aplicar encuestas a los alumnos para conocer sus opiniones
sobre el desempeio del profesor en clase y el funcionamiento de la escuela
como organizacion, por ejemplo si los servicios que se ofrece son adecuados
(atencion del personal administrativo, limpieza de aulas y sanitarios, servicios de
biblioteca y computo; etc.)

Ahora bien, se considera que otorgar una promocion a un profesor y que €sta sea
permanente, no es una buena idea, ya que tal vez el profesor podria disminuir su
ritmo de trabajo. Tal vez seria mejor otorgar una gratificacién a aquellos profesores
que cumplieran con los requisitos para ello, pero que no fuera permanente, para que
asi exista un interés por parte de los maestros para continuar mejorando su
desempenao.

De tal forma que si un profesor no ensena bien, sencillamente no obtendra su
gratificacién, tan solo recibiria o que se llamaria un salario base. Ademas para
propiciar que el profesor buscara la gratificacion, se estableceria la jubilacion en
funcion de las veces que el profesor hubiera recibido dicha gratificacion.
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Este nuevo sistema de promociones a mi juicio me parece mas justo, ya que busca
que el profesor trabaje con ahinco a lo largo de su vida laboral, pero es necesario
realizar mas estudios para saber si seria aceptado por las partes involucradas.
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Anexos,

Anexos.

e Tabla A.1 Tabla de Chi cuadrado.

o Tabla A.2 Tabla de distribuciéon normal.

o Cuestionario Aplicado.
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gl X20_995
1 0.0000393
2 00100251
3 00717212
4 0 20699
5 041174
6 0675727
7 0 989265
8 1.344419
9 1734926
10 2.15585
11 260321
12 307382
13 3 56503
14 4 07468
15 4 60094
16 514224
17 5.69724
18 6 26481
19 6 84398
20 7 43386
21 803366
22 B 64272
23 926042
24 9 88623
25 10 5197
26 11 1603
27 11 B076
28 12.4613
29 131211
30 13 7867

Adaptado de Statistical Method for Research Workers, de R A Fisher. Qliver & Boyd

2
X 0.99

0.0001571
00201007
0.114832
0.20711
0 5543
0872085
1239043
1646482
2087912
2.55821
3.05347
3.57056
4 10691
4.66043
5.22835
581221
640776
701491
763273
8 2604
88972
9.54249
10.19567
10.8564
11524
12.1981
12.8786
13 5648
14,2565
149535

Tabla A.1 Tabla de chi cuadrado (xzp), p indica la probabilidad de exceder el valor
tabulado de chi cuadrado para el nimero especificado de grados de libertad.
Los valores de chi cuadrado estan dados en el cuerpo de la tabla.

2
X975

00009821
0 0506356
0215795
0484419
0831211
1237347
1 68987
217973
270039
3 24697
3 81575
440379
500874
562872
626214
6 90766
75618
823075
8 80635
9 59083
10 28293
109823
11 6885
124011
131187
13 8439
14 5733
153079
160471
16 7908

2
X a5

0006393
0103
0352
0711
1145
163%
2167
2733
3225

394

4 575
5226
5892
6571
7261
7962
8672
939
10 117
10851
11 591
12338
13091
13848
14611
15379
16 151
16 928
17 708
18 493

)
X%

00158
0211
0584
1064

161
2204
2833

349
4 168
4 865
5578
6304
7042

779
8547
9312

10 085

10 865

11651

12 443
1324

14041

14 B48

15659

16 473

17 292

18 114

18939

19 768

20 599

X0a

0064z
0446
1 005
1 649
2343
307
3822
4 594
538
6179
6 989
7807
B 634
9467
10 307
11 152
12 002
12 857
13716
14 578
15445
16 314
17 187
18 062
18 94
19 82
20703
21 588
22475
23364

2
XOF

0148
0713
1424
2195

3828
4671
2527
6393
7 267
8148
9034
9926
10821
11721
12624
13531
14 44
15352
16 266
17 182
18 101
19 021
19943
20 867
21792
22719
23647
24 577
25508

0455
1386
2 366
3357
4351
5348
6 346
7344
8343
9342
10 341
1134
12 34
13339
14 339
15338
16 338
17 338
18 338
19 337
20 337
21337
22337
23 337
24 337
25336
26 336
27 336
28 336
29 336

1074

2408

3665

4878

6064

7231

8383

9524
10 656
11781
12 899
14.011
15119
16222
17 322
18.418
19511
20601
21689
22775
23858
24939
26018
27 096
28172
29 246
30319
31391
32461

3353

%2

1642
3219
4642
54989
7 289
8 558
9803
1103
12242
13442
14 631
15812
16 985
18 151
19311
20465
21615
2276
2389
25038
26171
27301
28 429
29 553
308675
31795
32912
34 027
35139
3625

2
X01

2706

4 605

6.251

1779

9 236
10 645
12017
13 362
14 684
15987
17 275
18 549
19 812
21.064
22307
23542
24769
25989
27 204
28412
28615
30.813
32.007
33.196
34 382
35563
36741
37916
39087
40256

2
X005

3841

5991

7815

9488

1107
12 592
14 067
15507
16919
18 307
19675
21.026
22362
23685
24 996
26 296
27 587
28 869
30 144

3141
32671
33924
35172
36415
37652
38 885
40 113
41337
42 557
43773

2
X009

502389
737776
9.3484
11 1433
128325
14 4494
16 0128
17.5346
190228
20 4831
21.92
23.3367
24,7356
26119
27 4884
28 8454
30191
315264
328523
34 1696
354789
36 7807
380757
393641
40 6465
419232
43.1944
44 4607
457222
469792

2
X002

5412
7824
9837

11668

13,388

15033

16 622

18 168

19679

21.161

22 618

24 054

25472

26 873

28 259

29 633

30 995
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3502

36 343

37 659

39 968
40.27

41 566

42 856
44 14

45419

46.693

47 962

2
X001

6635
9.21
11.345
13.277
15086
16.812
18 745
2009
21.666
23 209
24.725
26 217
27 688
29.141
30.578
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33.409
34.805
36191
37 566
38932
40.289
41,638
4298
44 314
45642
46 963
48.278
49588
50 892

2
X0.005

78794
10.597
12.838
14 86
1675
18548
20278
21955
23589
25188
26.757
283
29 819
31319
32801
34.267
35719
37 156
38 582
39.927
41401
42.796
44 181
45559
46928
48 29
49.645
50.993
52.336
53672




Tabla A2,

Areas de la curva normal.

Z 0 0.01 0.02 0.03 0.04 0.05 0.06 0.07 0.08 0.09
0 00000 00040 00080 00120 00160 0.0199 00238 00279 00319 00358
01 03980 00438 00478 00517 00557 00526 00636 00675 00714 00753
0.2 00793 08320 00871 00910 00948 00987 0.1026 010684 0.1103 0.1141
03 01179 0.1217 01255 01293 01331 01368 01406 0.1443 0.1480 0.1517
0.4 01554 0.1591 01628 01664 01700 01726 01772 01808 0.1844 0.1879
05 01915 0.1950 01985 02019 0.2054 02088 02123 0.2157 02130 02224
06 02257 02231 02324 02357 02389 0.2422 02454 0.2486 02517 (.2549
0.7 02380 02611 02642 02873 02704 02734 02764 012794 02823 02852
08 08810 022910 02939 02967 02995 023023 03051 03078 03106 0.3133
0.9 03153 03185 03212 03238 03264 0328 03315 03340 0.3365 0.3389
1 03413 03438 03481 03485 03508 03531 03554 03577 03599 03821
1.1 03643 03665 03686 03708 03729 03749 03770 03750 03810 0.3830
12 03849 03869 03888 03907 03825 03944 03962 03980 03997 0.4015
1.3 04032 04048 04066 (04082 04099 04115 04131 04147 04162 04177
14 04192 04207 04222 04236 04251 04265 04279 04292 04306 04319
15 04332 0.4345 04357 (04370 04382 04384 04406 0.4418 04429 04441
16 04452 04463 04474 04484 04495 04505 04515 04525 04535 0.4545
1.7 04554 0.4564 04573 04582 04591 04598 04608 04616 04625 0.4633
18 04641 04649 04656 04664 04671 04678 04636 04693 04699 04706
19 0473 04719 047268 04732 04738 0.4744 04750 0.4756 04761 (04767
2 04772 04778 04783 04783 04793 04798 04803 04808 0.4812 0.4817
21 04821 04826 04830 04834 04838 04842 04846 04850 04854 0.4857
2.2 04861 04864 (0.4868 04871 04875 04878 04881 0.4884 04887 04890
23 04893 048%6 (04898 04801 04804 04906 048309 04811 04913 04916
24 04918 (048920 049822 04825 04827 04929 04931 04932 04934 04936
25 04938 0.4940 04941 04943 04945 04946 04948 04949 04851 04952
26 04953 04955 04956 04957 04958 04960 04961 04962 04963 0.4964
27 04965 04966 04967 04968 0.4969 04970 04971 04872 04973 04974
28 04974 04975 048976 04977 04977 0.4978 0.4979 04979 04880 (0.4981
29 04981 04982 04982 04983 0.4984 04984 04985 0.4985 04986 0.4986
3 04987 04987 04987 04888 04988 04989 04989 04989 04990 (04990

Versidn adptada de la tabla 1 de Staustical Tables and Formulas, por A. Hald (New York: Jonh Wiley & Sons, Inc., 1952)




A quien corresponda.

Presente.

Por medio de la presente le solicito que tenga a bien ayudarme a llenar el
cuestionario anexo, el cual forma parte de una tesis de Maestria en
Administracién, cuyos estudios fueron realizados en la Facultad de
Administracion de la Universidad Nacional Autdnoma de México, siendo el titulo
de la tesis:

“El comportamiento del personal docente ante un sistema de evaluacion dei
desemperio”.

El objetivo principal de la tesis es conocer la opinion de los profesores con
respecto al Reglamento de Promocién Docente que fue establecido desde 1978,
este Reglamento busca otorgar un mejor salario a aquellos profesores que
realicen actividades de superacién académicas en beneficio de la calidad de la
ensefianza en el Instituto Politécnico Nacional.

Las respuestas del cuestionario son necesarias para obtener un resumen
estadistico de opiniones, razén por la cual seran tratadas en forma confidencial.

Sin mas por el momento, de antemano le doy las gracias por la atencién que se
sirva prestar a la presente y para cualquier aclaraciéon o comentario estoy a sus
ordenes.

Atentamente.
Leopoldo Tellez Bastida.

Tarjeta de control; T-015
Turno: vespertino
Direccién ;. Bochil No. 253
Colonia: Héroes de Padierna
Delegacién: Tlalpan
C.P. 14200
Tel :56-45-27-73




Cuestionario.

Las opiniones de todos los encuestados seran sumadas y reportadas en la tesis,
pero nunca se reportaran datos individuales.

Un aspecto muy importante para la validez del cuestionario es que las preguntas
sean contestadas con la mayor sinceridad, razén por la cual no hay respuestas
correctas o incorrectas.

Instrucciones: a continuacion se describen afirmaciones con las que algunas
personas estan de acuerdo y otras no, indique que tan de acuerdo esta usted
con estas opiniones, marcando el cuadro correspondiente con una cruz.

1. El reglamento de promocién docente coadyuva en forma eficaz a
profesionalizar la funcidén docencia.

Muy de acuerdo.

De acuerdo.

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo.

En desacuerdo.

Muy en desacuerdo.

2.- El reglamento de promocion docente coadyuva en forma eficaz a
profesionalizar la funcién de investigacian.

. |Muy de acuerdo.

De acuerdo.

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo.

En desacuerdo.

Muy en desacuerdo.

3.- El reglamento de promocion docente eleva |a calidad de la ensefianza en el
IPN:

Muy de acuerdo.

De acuerdo.

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo.

En desacuerdo.
Muy en desacuerdo.




4.- El reglamento de promocién docente estimula las actividades de superacion
académica.

Muy de acuerdo.

De acuerdo.

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo.
En desacuerdo.

Muy en desacuerdo.

5.- E! reglamento de promocion docente estimula las actividades de
investigacion.

Muy de acuerdo.

De acuerdo.

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo.
En desacuerdo.

Muy en desacuerdo.

6.- Es adecuado que sélo puedan participar en el concurso de promocién los
profesores que tengan mas de 20 horas de nombramiento.

Muy de acuerdo.

De acuerdo.

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo.
En desacuerdo.

Muy en desacuerdo.

7.- Es correcto que los profesores se promocionen cada dos afios.

Muy de acuerdo.

De acuerdo.

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo.
En desacuerdo.

Muy en desacuerdo.

8.- Es adecuado que los integrantes de la Comision Central Mixta Paritaria no
cumplan con requisito alguno.

Muy de acuerdo.

De acuerdo.

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo.
En desacuerdo.

Muy en desacuerdo.

il



9.- Es correcto que el reglamento de promocién docente no considere la
asistencia a clase.

Muy de acuerdo.
De acuerdo.

Ni de acuerdo, ni en desacuergo.
En desacuerdo.
Muy en desacuerdo.

10.- Es correcto que el reglamento de promocion docente no considere la
puntualidad del maestro. -

Muy de acuerdo.

De acuerdo.

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo.

En desacuerdo.

Muy en desacuerdo.

11.- Es correcto que solo los profesores decidan si quieren participar en el
concurso de promocion docente.

Muy de acuerdo.

De acuerdo.

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo.

En desacuerdo.

Muy en desacuerdo.

12.- Es adecuado obtener una promocion al nivel inmediato superior cuando se
acredite otra licenciatura.

Muy de acuerdo.

De acuerdo.

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo.

En desacuerdo.

Muy en desacuerdo.

13.- Es correcto obtener una promocién al nivel inmediato superior cuando se
acredite el grado de maestro.

Muy de acuerdo.

De acuerdo.

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo.

En desacuerdo.
Muy en desacuerdo.




14 .- Es correcto obtener una promocion al nivel inmediato superior cuando se
acredite el grado de doctor.

Muy de acuerdo.

De acuerdo.

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo.

En desacuerdo.

Muy en desacuerdo.

15.- El reglamento de promocion docente evalia imparcialmente los méritos
académicos de los profesores.

Muy de acuerdo.

De acuerdo.

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo.

En desacuerdo.

Muy en desacuerdo.

16.- El reglamento de promocion docente me motiva a superarme
acadéemicamente.

Muy de acuerdo.

De acuerdo.

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo.

En desacuerdo.

Muy en desacuerdo.

17 .- La convocatoria para el concurso de promocion docente informa claramente
coémo presentar los documentos requeridos.

Muy de acuerdo.

De acuerdo.

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo.

En desacuerdo.

Muy en desacuerdo.

18.- Esperar 8 meses para saber si un profesor es promocionado es un plazo
razonable.

Muy de acuerdo.

De acuerdo.

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo.
En desacuerdo.

Muy en desacuerdo.




19.- El reglamento de promocion docente es un medio para mejorar mi salario.

Muy de acuerdo.

De acuerdo.

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo.
En desacuerdo.

Muy en desacuerdo.

20.- Es sencillo obtener una promocion con el reglamento de promocién docente.

Muy de acuerdo.

De acuerdo.

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo.

En desacuerdo,

Muy en desacuerdo.
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