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PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En los Gltimos afios se ha enfatizado en nuestro pais la importan
cia de la productividad en todas las profesiones y en todas las ramas
de la actividad de trabajio. Esto adquiere mds importancia cuande ha--
blamos de la ocupacidn de profesores, pues son éstos quienes en las -
escuelas superiores preparan a los futuros profesionistas de México.

Todos hemos escuchado en alumnos quejas tales como: "El maestro
falta mucho", "No prepara clases"”, "No lee trabajos", ''No estd en su
oficina en las horas de consulta', etc. En fin, se esti hahlandobde
profesores improductivos que no cumplen con ciertas funciones que se
requieren en su labor y que de alguna manera u otra parecen no estar
involucrados con su trabajo, lo que podria reflejarse en una mala pre
paracién del futuro profesionista mexicano. Por ejemplo, diversos -
autores (Aguilar, 1980; Medina, 1976; Fernindez, 1974; Ribes, 1874),
hablan de los problemas de la ensefianza en Psicologia y mencionan y
enfatizan el papel de las personas responsables del entrenamiento de
los futuros profesionistas y de la calidad de la ensefanza.

Bajo estas consideraciones el objetivo de esta investigacién es
estudiar las relaciones AUe existen entre el involucramiento en el -
trabajo en el personal de tipo académico y otras variables del con-
texto laboral.

Por involucramiento en el trabajo sc entiende: "El grado en que

una perscna se identifica psicolégicamente con su trabajo o la impor



tancia que éste tiene en su autoimagen™. (Lodahl y Kejner, 1965). Al
mencionar variables del contexto laboral nos referimos especificamen-
te a aquellas instancias del trabajo en donde la persona tiene mis --
posibilidades de evaluarse a si misma y a su trabajo. Como por ejenm-
plo, la evaluacién que otras hagan de su trabajo o qué tanto una per-
sona puede comparar su trabajo con el de otros y cuestiones tales co-
mo el grado en que la organizacidon de trabajc legitimiza las diferen-
cias de status en sus empleados. En resimen, se propone que el grado
de involucramiento en el trabajo variard de acuerdo con la evaluacién
del desempeno ocupacional, tanto por uno mismo como por otros.

La presente investigacidén parte de los supucstos y conceptuali:za
ciones de William A. Faunce quien propone que el involucramiento en -
el trabajo debe ser concebido como un proceso selectivo en el cual el
grado de involucramiento o inversidn del yo en cualquier rol, ya sea
un trabajo u otra actividad, depende de qué tanto el éxito o el fraca
so de esa actividad afecte a la autoestima. Esto sugiere que la nece
sidad de autoestima por los individuos es influenciada por factores -
especificos en el ambiente laboral.

Faunce (1982) sefala que la frecuencia de evaluaciones en el tra
bajo influird en la necesidad de autoestima y que esta necesidad y --
las evaluaciones,ya sean positivas o negativas.influirén en el invo-
lucramiento en el trabajo.

Dados estos supuestos la pregunta central de esta investigacidn

es: ¢Existe una relacidén entre la evaluacidn de otros y de uno mismo en el ambiente



laboral y el i1nvolucramiento en el trabajo? La respuesta a esta pregun

ta estard guiada por una serie de hipdtesis que bdsicamente propenen:

A mavor frecuencia de evaluacién, tanto favorable como

desfavorable mayor seri el invelucramiento en el trabajo.

El tipo de disefio seleccionado para el presente estudio fue el de
una investigacidn por encuestas. El estudic se llevé a cabo en des --
instituciones de educacidén superior situadas en ¢l drea metropelitana,
siendo una de ellas pttblica y la otra privada, 1a unidad de anidlisis -
fue el profesor universitario que labora en dichas instituciones.

A una muestra de 100 sujetos se le aplicé un cuestionario previa-
mente disefado para sondear las relaciones mencionadas.

La presente investigacién contribuird a nuestra mejor comprension
de los estudios del proceso de involucramiento en el trabajo; asimismo,
arrojard datos que nos brinden informacién sobre este fendmeno en pro-
fesores de educacidn superior a fin de que puedan sugerirse estraté---
gias de accidn ya sea en materia de capacitacidén y desarrollo, como en
el redisefio del trabajo docente, con el fin Gltimo de mejorar la docen

cia en México.



1. MARCO TEORICO

°

1.1 PRESENTACION DEL PROBLEMA

La cultura mexicana esta siendo alterada por el rdpido incremento
de 1a introduccidn de la industria en el pais.

La gente del México tradicional ha estado empleada en trabajos --
agrarios, artesanales y de manufactura sencilla. Estos roles tradicio
nales se estan convirtiendo ahora en roles con caracteristicas de pai-
ses industrializados. Aunque gencralmente la atencidén ha sido enfoca
da hacia el impacto comunmente ecoldgico de industrializacidén en el -
pais, hay un pequefo interés en demostrar el efecto que este impacto
produce en el trabajo individual del mexicano.

En paises en vias de desarrollo como el nuestre, en les cuales -
la productividad es muy importante para el desarrollo y el logro de -
la estabilidad econdmica, es de vital importancia fomentar la comuni-
cacién con los empleados de manera que se les involucre, que sientan-
que se les toma en cuenta lo cual origine un aumento de la productivi
dad, ya que se sentiran motivados a dar lo mejor de ellos en el momen
to de realizar su trabajo.

Sicmpre ha habido una creciente preocupacién por analizar el --

mundo del trabajo, personas como St. Simon, Comte, Durkheim y Marx ,



trataron de estudiar este fendémeno desde sus angulos de percepcién, -
Desde entonces y con el desarrollo progresivo de la sociedad indus---
trial hasta nuestros dias, el trabajo ha seguido siendo un importante
punto de andlisis.

Diversas investigaciones * han sugerido que 1a percepcién pro--
pia del empleado puede ser influenciada por la naturaleza del trabajo
que dicho individuo este desempefiando en su medio ambiente. Sin em~-
bargo, la naturaleza precisa del impacto del trabajo en forma indivi-
dual permanece un poco obscura. Ademis, el grado en el cual un indi
viduo esta deseando ser envuelto en el rol de su trabajo y los facto
res que influyven en el nivel de envolvimiento estin todavia poco cla
ros. Esto puede ser atribuido al nimero de problemas que difercntes
investigadores han encontrado, como el uso de diferentes métodos de-
operacionalizacidén de variables relacionadas con el nivel de invelu-
cramiento en el trabajo. Ademds, la organizacidn de una literatura
relevante hacia una serie de demandas de conocimientos coherentes es
casi una tarea inmanejable ya que numerosos investigadores del traba
jo han introducido una lista de conceptos ha dicha literatura, tales
como: el desarrollo de la estimacién, la motivacidon del rol de traba
jo, motivacidén intrinseca, involucramiento en el trabajo, autoestima,
interés central por la vida, necesidad de gratificacidén del ego, iden
tificacién con el propio trabajo, etc.; aunque dichos conceptos atra-
viezan algunos de los terrenos tedricos, hay una cantidad de varia--

bles en sus ltimos enfoques conceptuales, por lo que debido a esta

# Yer principalmente al respecto los trabajos de C. Ferndndez - Collado en una ---
comunidad industrial mexicana.



variabilidad conceptual existe una cantidad considerable de variabilji
dad en las operacionalizaciones construidas para medir estos concep--
tos.

Estas diferencias de conceptos y operacicnalizaciones han produ-
cido una serie de investigaciones que algunas veces son conflictivas.
Una revisidén de los acercamientos conceptuales utilizados por diferen
tes investigadores ayudara a definir los parimetros de este problema.
Hay muchas alternativas disponibles para organizar este tipo de revi-
sién que puede ser seguida sin una estructura crenoldgica examinando
conceptualizaciones ofrecidas durante las Gltimas décadas. Asimismo,
habria una vinculacidn diferente si se agruparan conjuntamente inves-
tigaciones que ofrecieran conceptualizaciones similares. Asi, ambas
estrategias impondrian algin grado de organizacidn hacia la literaru-
ra relevante en este estudio,

Sin embargo, hay un método organizacional més Gtil el cual pro--
vee mds infermacidn, que puede ser empleado aqui. Como se menciond -
anteriormente diferentes conceptos han sido desarrollados por investi
gadores que estudian la comisidn del trabajo.

Algunos investigadores han enfocado primeramente el trabajo indi
vidual mientras otres se han orientado a la organizacién del ambiente.

Unos pocos han insistido en un acercamiento que se enfaque hacia
la interaccidn entre el trabajo individual y organizacidén del ambien-

te en el cual los individuos se desenvuelven.



Consecuentemente, la literatura relevante puede ser dividida so-

bre la base de tres diferentes tipos de enfoques:
1. Un enfoque individual.
2. Un enfoque ambiental.

3. Un enfoque hacia la interaccién entre ambos.

1.1.1 Enfoque Individual

Allport (1947) es uno de los investigadores recientes quien impu
so una perspectiva individual de involucramienteo del trabajo, este --
comportamiento ha sido popularmente etiquetado. Lo enfocd como una -
forma de involucramiento del ego en el cual el individuo se involucra
como si "se involucrara en la blsqueda de una motivacidn" (p.123).

Dubin (19536) abarcd una estrategia conceptual similar pero enfa-~
tizd el trabajo relacionado con los valores adquiridos por los indivi
duos en el proceso de socializacidn como su mecanismo explicativo. -
Especificamente se refiere a una tendencia bdsica entre la sociedad y
el interés central de la vida en el trabajo; es decir, que nuestra sg
ciedad esta aparte del interés central de la vida en el trabajo.

Gurin, Veroff y Feld (1960} mantuvieron que hay una relacidn fun
cional cntre el involucramiento del trabajo y la autoestima; vision -
muy similar a la de Faunce quien vid el grade de involucramiente ocu-
pacional como el grado en que el éxito o fracaso del rol ocupacional,

afecta la autoimigen . Vroom {1962) presentd una tendencia de estruc



tura conceptual a un nivel un poco mis alto de generalizacidn, la --
cual incluye la posicidn de Allport asi como la de Dubin y>algo ex-
tensa a la conceptualizacién de Gurin, Veroff y Feld. Vroom sugirid
que los factores laborales pueden influir en el grado en que un em--
pleado estd involucrado en su trabajo. Una persona se involucra en
su desempefio laboral, en la medida en que su desempefo sca percibide
como relevante para ciertas aptitudes, habilidades y atributos que -
sean centrales para su autoconcepciodn.

El involucramiento existe cuando una persona incrementa su esti
ma a través de una buena actuacién y la disminuye cuando tiene una -
mala actuacidn.

French y Kahn (1962) estuvieron muy de acuerdo con Vroom (1962).
Ellos razonaron que la autoestima es una dimensidén importante de la-
existencia humana y cualquier cosa que influya en el nivel individual
de autoestima se le debe prestar una considerable atencidn. La centra
lidad de una habilidad es el grado en que afecta a la autoestima; si-
el desempeflo ocupacional es central'para el trabajador, entonces tie-
ne un desempefio con involucramiento del ego. A mayor cantidad de sa-
tisfaccidn de trabajo que el individuo necesita para su autoestima -
mayor cantidad de involucramiento del ego estard en el desarrollo de
su trabajo. Lodahl y Kejner (1965) incrementaron el nivel de genera
lizacién de lo postulado por Vroom. Ellos enfocaron el involucra---
miento del trabajo como "El grado en que una persona estd psicoldgi-
camente identificada con su trabajo, o la importancia del trabajo pa

ra su autoimigen completa' (p.24).



Hulin y Blood (1968) introdujeron una perspectiva un poco diferen
te. Enfocaron sus estudios hacia la nocidn de diferencias individua--
les. Su tema central es la dalienacién de las normas de la clase media.
Estas son creencias que se refieren a la bondad del trabajo y la obli-
gacidn espiritual del hombre de participar en labores pesadas en la --
gloria de Dios. Establecen que el vivir en un ambiente urbano ¢ indus
trializado conduce a la alienacién de las normas de la clase media.

Sugirieron que el proceso de socializacidn influye en la forma co
mo un individuo responde a su trabajo. Razonaron que personas que tra
bajan en ambientes urbanizados e industrializados perciben el trabajo-
solamente como un medio monetario necesario para satisfacer las necesi
dades externas del ambiente de trabajo. Si este fuera el caso, enton-
ces el trabajo en si no seria una dimensién central de sus propios con
ceptos y un poco de gratificacién del ego seria derivada del mismo am-
biente de trabajo. Consecuentemente, esto no seria estar involucrado-
en el trabajo, esto por supuesto es opuesto a una continua psicologica
iniciada por Dubin (1956) quien propuso que la aceptacidn de la Etica
Protestante por los individuos seria involucramiento del trabajo.

Siegel (1969) esta de acuerdo con Hulin y Blood (1968) y Dubin --
(1956) afirmé que las diferencias en el involucramiento en el trabajo-
pueden deberse a valores orientados hacia el trabajo, aprendidos duran
.te la socializacidén e internalizados como determinantes de la conducta.

Algunos investigadores asociaron el concepto "motivacidn' con in-

volucramiento del trabajo. Por ejemplo, Maurer (1969) introdujo 1la -~



frase "motivacidn del rol de trabajo", para investigar el involucra---
miento del trabajo. Defini6é la motivacién del rol del trabajo como -
"un grado en que el rol de trabajo del individuo es importante en si -
mismo, tanto como el grado en que da las bases de la autodefinicién.,

autoevaluacién y definicién del éxito" (p.26). Maurer describe la au
todefinicidén como el grado en que un individuo define o conceptualiza

a2 si mismo como una persona en términos de su rol de trabajo.

En la misma rama conceptual, Lawler (1969) uso el término "moti-
vacidn int}inseca" al hablar de la cantidad de nivel de involucramien
to de trabajo cxhibida por diferentes empleos., Motivacién intrinseca
se¢ refiere al grado en que un trabajador estd motivado a actuar biea,
dedido a cierta recompensa subjetiva que &1 espera recibir.como resul
tado de su desempefio. Un "interés general' en la construccién del --
trabajo fue introducida por Patchen (1970) quien consideré al cons --
tructo del involucramiento en el trabajo como una categoria que suma-
riza ciertas caracteristicas que hacen que el trabajo sea mds impor--
tante y potencialmente mds satisfactorio para el individuo,.

Wanous (1974) sefala que uno de los determinantes de las necesi-
dades del individuo en el trabajo es su ambiente socializante. Un in
dividuo (cuando se le solicite} es apto para establecer las caracteris
ticas que desea para su trabajo, tales como autonomia, variedad, com--
petencia, retroalimentacidn e identidad ocupacional., Wanous ctee que-
es probable que un individuo se inveolucre en su trabajo, cuando éste -

reune las caracteristicas mencionadas.



Todas estas definiciones tienen en comin el que describen a una --
persona involucrada en su trabajo como aquella para quien el trabajo -
es una parte muy importante de su vida y cuya personalidad es afectada
por el trabajo. Las personas no involucradas con su trabajo hacen su
vida fuera de éste, ya que éste no forma parte de su vida psicolégica.

Estas definiciones incluyen motivacién intrinseca, autoestima y --
proceso de socializacidén. Obviamente hay una falta de involucramiento
con variables ambientales asociadas con el trabajo. Por otra parte pa
rece como si pocos tedricos interesados en el area de involucramiente

en el trabajo hayan adoptado un enfoque ambiental,

1.1.2 Enfoque Ambiental

El manejo participativo de las teorias presentadas por McGregor -
(1960) y Argyris (1964) enfatizan las variables del rol ambiental en
el nivel de involucramiento del trabajo. Este grupo de teorias man--
tienen que el nivel de involucramiento del trabajo estd funcionalmen-
te relacionado a condiciones organizacionales bajo las cuales el tra-
bajo es llevado a cabo incluyendo la participacién del grado de toma
de decisiones dentro de la organizacifn; el tipo de trabajo elaborado,
compensacidén de factores y pocas relaciones con les colaboradores. --
Mis especificamente McGregor responsabiliza a la organizacién de la -
conducta de los empleados, estableciendo que la forma en que la gente
se comporte depende, en gran medida, de las decisiones que la geren--
cia tome con respecto a sus empleados. La gerencia puede tomar una de

dos posiciones: la Teoria X o la Teoria Y. La teoria X sostiene que



las personas tienen un disgusto inherente hacia el trabajo, por lo que -
deben ser forzadas en su desempefio. Ademds el hombre evita las responsa
bilidades, buscando Gnicamente su seguridad.

Por otro lado, la teoria Y asume que el trabajo es parte de 1la natu
raleza del hombre, que éste ejerce un autocontrol, sin neccesidad de ser-
forzado.

La tesis de McGregor es que el predominio de la teoria X causa des-
contento en la fuerza laboral. Cuanto mayor sea el nimero de gerentes -
que apliquen la teoria Y, mayor serd la probabilidad de que los trabaja-
dores aumenten su involucramiento y desempefio.

Argyris (1964) argumentd, a pesar de que es normal que los indivi--
duos, a medida que maduran, desarrollen deseos de independencia, conduc-
tas mids complejas, intercses mds profundos, conciencia del yo, la organj
zacidén no reconoce este desarrollo. De hecho, la organizacién retrasa -
este crecimiento, aplicando controles, pidiendo pasividad, etc. Como --
consecuencia, el individuo se enferma psicolbégicamente, a menos de que -
encuentre la manera de adaptarse a las condicionés. Esta adaptacidn a -
veces toma una forma que es perjudicial para la empresa, tal como dismi-
nuir el grado de involucramiento.

Estos manejos participativos de los teéricos no son los Gnicos. ~--
Hay tambié&n una tradicidon sociolégica con el énfasis ejemplificado por -
el trabajo de Blauner (1964) y Seeman £1967). La hipdtesis bdsica de --
Blauner fue la siguiente, segin &l cuando el trabajador carece de liber-
tad y control (sin poder), cuando su rol estd tan especializado que é1 -

llega a ser un punto muy pequeflo en la organizacién ( sin significado },



¥ cuando estd aislado de una comunidad o encadenado a una relacidn --
personal en el trabajo (aislamiento) el resultado es que la actividad
del trabajador llega a ser solo un medio mis que una realizacidn (auto
enajenamiento) (p.33). Obviamente, Blauner percibid a los tres prime-
ros componentes como variables independientes y al {ltimo componente -
{autoenajenamiento) como variable dependiente. Seeman (1967) abarcd -
una estrategia conceptual similar, sostuvo que las condiclones en nive
les bajos de jerarquia tales como la falta de pertenencia (en algunos-
sistemas), rutina de trabajo, falta de control en ﬁa marcha y la ausen
cia de oportunidad en usar totalmente sus habilidades son indiferentes.
Su estructura tedrica para el andlisis de sus posturas de trabajo es -
una conceptualizacidn multidimensional de indiferencia o desapego, los
principales componentes son: la indiferencia, la insignificancia, el -
aislamiento y el autoenajenamiento (Seeman, 1959).

El movimiento de la vida en el trabajo generalmente enfatiza el -
efecto del ambiente sobre las orientaciones del trabajo. Ejemplos de
este énfasis estdn en Davis y Cherns (1975) y Tausky y Parke (1976). -
Estudios de casos de la vida en el trabajo reportan en su mayor parte
que el incremento de autonomia y responsabilidad no solo guian a mas-
satisfaccidn en el trabajo sino también a incrementos en la calidad -
del trabajo y a alta productividad {Davis y Taylor, 1972; Davis y Che

rns, 1975).

1.1.3 Enfoque Interactive

Un tercer grupo de investigadores han explicado el involucra ---



miento del trabajo dentro de la estructura conceptual que se enfoca SO
bre una interaccién entre el individuo y las variables ambientales, --
Lawler y Hall (1970) sugieren que la visidn mis realista de invelucra-
miento en el trabajo seria la de que es funcidén de la interaccién del-
individuo y del trabajo. Sostienen el punto de vista de las diferen--
cias individuales, expresando la idea de que la gente probablemente di
fiere en el grado en que tiende a invpolucrarse en su trabajo como una-
funcién de sus experiencias y situaciones personales. Pero, también -
aluden al punto de vista situacional, ya que las personas tienden a in
volucrarse en un trabajo que les permite un control y la oportunidad -
de usar sus habilidades.

Esta estructura es decididamente de un nivel mds alto de generali
zacién que las conceptualizaciones ofrecidas por otros investigadores-
ya que incluyen ambos enfoques: el individual y el ambiental. Farris-
(1971) también sostuvo que un nivel individual de involucramients de -
trabajo es una funcién de una interaccidén entre el individuo y el am--
biente en el cual trabaja.

Una pregunta importante que merece atencidn relacionada con esta-
unién es la siguiente: ;Qué descubrimientos empirices han salido a la
superficie como una funcidén de estas diferentes conceptualizaciones? -
Rabinovitz y Hall (1977) completaron un excelente repaso de literatura
perteneciente a esta pregunta. Revisaron 83 estudios en un intento de
identificar correlaciones de involucramiento de trabajo.

Encontraron 22 variables donde reportaron ser positivamente co --

rrelacionadas con niveles de involucramiento del trabajo. Dividie --



ron estas correlaciones en tres categorias: (1) caracteristicas perso-
nales de trabajadores individuales; (2) caracteristicas situacionales
del propio trabajador; ¥ (3) una categoria etiquetada como "éxitos' -
(Rabinowitz y Hall, 1977, p. 284). Correlaciones de inveolucramiento -
de trabajo en categoria de caracteristicas personales incluidas edad,
educacidn, locus de control interno; posecidén - tenencia; tamaiio de -
la companiia; Etica Protestante y altas necesidades. Involucramiento
de trabajo correlacionado en la categoria de caracteristicas situacio
nales estuvieron la participacidn de toma de decisiones; caracteristi
cas especificas de trabajo y factores sociales. Se ha encontrado que
las categorias de satisfaccién de trabajo, desempefio, estimacién de -
grdficas de reorganizacidén, ausentismo y éxito del trabajo tienen re-
lacién con involucramiento del trabajo.

La magnitud de las correlaciones entre estas variables y el invo
lucramiento del trabajo, son generalmente bastante bajas, varian entre
un .20 a .50 con un promedio cerca de .30. Como Rabinowitz y Hall ~-
(1977) observan, "mucha de esta variabilidad en el involucramiento -
del trabajo permanece inexplicable'" (p.285). Basados en sus andlisis,
ellos formularon la siguiente conclusidn:

Entre las caracteristicas del personal las correlaciones mis fuertes
son edad y los valores del trabajo de la Etica Protestante. Ea el -
ambiente de trabajo el liderazgo y la estimulacidn del trabajo son -
los mejores predictores. Los descenlaces de trabajos méds fuertes -

agociados con involucramiento son, sacisfaccidn (especialmente satis
faccidn con el propio trabajo, supervisién y gente) y reorganizacisn.
Desempeiio y ausentismo estdn poco consistentemente relaciomnados con-

involucramiento. (p. 284).



Mientras estos resultados empiricos pueden estar en desacuerdo -
sobre el examen inicial, ellos realmente proveen una informacién usual.
Primero, 159 resultados sugieren que el involucramiento de trabajo pue
de ser una construccién multidimensional. Segundo, ellos sefialan la -
utilidad de estructura conceptual, 1a cual incorpera ambos enfoques:
psicolégico y ambiental. Estudios recientes preveen una evidencia en-
la que experiencias ocupacionales realmente influyen en la personali--
dad. Los mis notables son los estudios de Kohn y Schooler (1978} de -
paneles sobre la experiencia de trabajo y funcionamiento psicoldgico.
Ellos concluyeron que las caracteristicas de trabajo las cuales pro -
mueven autodireccidn tienen a la psicologia como punto central., <Con-
sistentes con esta posicién (Mortimer y Lorence, 1979 a; Mortimer y -
Lorence, 1979 b), encontraron que la autonomia del trabajo tiene efec
tos positivos sobre valores intrinsecos y valores ocupacionales de --
orientacién de gente; Finalmente este resultado sugiere la necesidad
de una estructura conceptual a un nivel alto de generalizacidén que --
puede ser incluido en varios acercamientos conceptuales revisados ---

aqui.



1.2 ESTRUCTURA TEGRICA

§i una estructura tedrica pudiera ser desarrollada realzaria ---
nuestro entendimiento sobre los factores que influyen en el involucra-
miento del trabajo. Problemas econdmicamente serios que estdn confron
tando paises desarrollados podrian ser sistemdticamente explorados. -~
México, un pais en desarrollo estd actualmente confrontando un mayor -
problema econdmico fundado en la falta de productividad. A causa del
incremento de las demandas dom&sticas las cuales son mayores a la pro-
duccidn, la tarifa de importacidén de mercancia estd incrementandose --
firmemente. El gobierno mexicano ha puesto especial atencién en este-
problema y actualmente estd gastando sumas considerables de dinero en
incrementar la productividad. La estrategia del gobierno es multifasg
tica e incluye subsidios de pequefios negocios, otorgando préstamos pa-
ra inversidn de capital a tarifas de intereses reducidos; proveyendo--
fondos para proyectos agricolas y utilizando el medio masivo de comuni
cacidén para incrementar el orgullo de los trabajadores en el rendimien
to productivo de México.

E1 tema "México estd trabajando' es presentado en televisién exhi
biendo captaciones documentarias de México trabajando, el objetivo de-
esta campada es incrementar el orgullo mexicano en el trabajo y elevar
la autoestima en el trabajador; se espera que incrementando la autoes-
tima y el orgullo en el trabajo se producird una gran productividad, -
el éxito de esta campafia se deberd, por supuesto, a la relacidn exis--

tente entre la autoestima del trabajador y su productividad.



"En una sociedad urbana como la nuestra, es importantc penetrar en
el mundo industrial y determinar para cada drea, cual es el puesto cen-
tral de la atencién de los trabajadores'". (Robert Dubin, 1956).

Como resultado de varias décadas de estudio, se asumian dos propo-

siciones fundamentales:
1. Que existe una necesidad universal e inherente de autoestima.

2, Que el trabajo constituye el punto central de atencién en la vi

da de los trabajadores.

La presuposicidn de que la autoestima es una necesidad universal,-
es implicita o explicitamente establecida en trabajos realizados por di
ferentes tedéricos como Allport, 1961; Becker, 1962; Maslow, 1946; Mead,
1934; Rosenberg, 1879; Kaplan, 1975.

Kaplan, en un estudio realizado acerca de las actitudes hacia uno -
mismo y la conducta (1975) propone que ... La autoestima es-
universal y caracteristicamente (bajo circunstancias ordinarias), la ra
z6n principal en el sistema motivacional individual',

Dicho autor se basa en la definicién de que el individuo se compor
ta de tal forma que tienda a evocar evaluaciones positivas y evitar las
negativas. .

Relacionado con esto, la presuposicidn de que el trabajo es la iden
tidad mis importante y que es el punto central dc atencién en la vida -
de los trabajadores, ha sido muy aceptada en el campo de la sociologia-

Yy psicologia social del trabajo, de tal manera que sc ha pensado que el



trabajo constituye una de las principales fuentes para evaluar autoesti
ma.

Sin embargo, una minuciosa revisian de la literatura concerniente-
a dichas investigaciones, 1llevé al Dr. William A. Faunce a cuestionar -
estas suposiciones porquc las mismas solo habian sido sujetas raramente
a estudios empiricos.

Ceonsecuentemente, Faunce propone que:
1. El1 trabajo es instrumental.

2, Que la autoestima varia dependiendo de factores tales como los-

culturales y los geograficos.

3. Factores provenientes del contexto social del individuo lo arras
tran hacia un desencanto del sistema, asi como a considerar el-
trabajo como un mal necesario o como un medio para satjisfacer otras nece
sidades, lo cual Ileva a suponer que el trabajo no es el punto central -
de interés en la vida de todos los trabajadores.

Estas vy otras cuestiones han sido estudiadas y expuestas por Faunce
en la teoria de la autoentrega, en la cual se hace la observacidén de que
existen variaciones interpersonales en la autoentrega dentro de una ocu
pacién,que resultan de diferencias en la estructura ocupacional y en la-
formacién de imigenes de la sociedad a la cual pertenece el individuo.

Utilizando su teoria de autoentrega, Faunce también asume que hay -
una necesidad de autoestima. Sin embargo, la nccesidad de autoestima ex

perimentada por los individuos esta influenciada por dos factores especi



ficos en el ambiente de trabajo. Primerco, la frecuencia de evaluacig
nes influird en la necesidad de autoestima. Segundo, la naturale:a -
de las evaluaciones aunque sean positivas o negativas influirdn en el
nivel de autoestima. (Faunce, 1982}.

La perspectiva tebdrica utilizada para desarrollar hipdtesis expe
rimentales fue la teoria de autoentrega de Faunce. Esta estructura -
conceptual es un poco diferente de los acercamientos tedricos utiliza
dos en las investigaciones anteriores. Antes de discutir la perspec-
tiva teérica de Faunce, seria fitil discutir otras alternativas concep
tuales y sus hipdtesis para entender claramente como el acercamiento-

de Faunce difieren de otros acercamientos.

1.2.1 Conceptos Anteriores a la Teoria de Autoentrega en el Trabajo

Existen dos proposiciones fundamentales como resultado de varios

estudios:
(1) Hay una necesidad heredada y universal para la autoestima.

(2) Esta necesidad debe ser satisfecha a través del rol del tra-

bajo (Faunce, 1978).

La presuposicifén de que existe una necesidad generalizada de au-
toestima, estd explicita e implicitamente mencionada en estudios de -
varios tedricos (Adler, 1927; Allport, 1961; Becker, 1962; James, --- _
1850; Kaplan, 1975; Mead, 1934; Rosenberg, 1979). Kaplan (1975) resu

midé esta suposicién de la siguiente manera:



«.. El motivo de la autoestima es universal y caracterIsticamente
(bajo circunstancias ordinarias) la razdn principal en el sistema
motivacional del individue (p. 10).

Dada esta suposicidn es razonable asumir que una persona se com-
porte de manera que evoque ser evaluada positivamente y evite compor-
tamientos que provoquen evaluaciones negativas. Las evaluaciones po-
sitivas tendrin el efecto de incrementar 1a autocestima, mientras que
evaluaciones negativas las disminuiran. Desafortunadamente hay un de
sacuerde considerable entre las inquietudes de los investigadores so-
ciales al tratar de encontrar una explicacién vilida para esta rela--
cién. Kaplan (1975), por ejemplo, sostiene gque el deseo de actitudes-
positivas hacia el yo se asocian con ciertos experiencias placenteras
o satisfactorias de la infancia. '"Al asumir que al tener actitudes -
negativas y positivas hacia el yo, se tiene motivos del comportamien-
to humano, es de esperar que las personas con actitudes negativas ini
ciales hacia el yo, tenderan a cambiar su actitud en direccidén positi
va con el tiempo; y aquellos con actitudes positivas tenderan a esta-
bilizar su actitud hacia el yo, es decir, mantendrdn su actitud posi-
tiva', (Kaplan 1975). En cambio otros investigadores tales como James
(1890) consideran la autoestima como el determinante bisico del pensa
miento y comportamiento humano y como un motivo fundamental en la bis
queda humana. (Para la elaboracién de este punto ver Kaplan, 1975; Ro

senberg, 1979).



Si esta suposicidn y su explicacidn tienen o no validez, es decir,
se postule o no una necesidad generalizada de autoestima la suposicidn
convencional de que la experiencia en el trabajo tendrd fuerte impacto
en la personalidad, influyendo en las actividades, evaluaciones y per-
cepciones del yo en los individuos, es casi universalmente sostenida -
en la sociologia y la psicologia social del trabajo. De aqui se des --
prende que el &xito o fracaso en el trabajo tendrin consecuencias so -
ciales v psicolégicas importantes para el individuo (Hughes, 1958; ---
Mootre, 1969; Mortimer Lorence, 1979 b; VanMaanen, 1976). Estos efec--
tos probablemente esten generalizados por 1a visién futura del indivi-
duo en el lugar de trabaje. El modelo de "el desaprovechamiento en el
trabajo'", por ejemplo sugiere que la degradacidén de la autoestima en -
el rol de trabajo serd extendida por el individuo en otras dimensiones
de su vida produciendo niveles correspondientes de autoimposicidén de -
no trabajo (Kornhauser, 1965; ver también las discusiones en Dowell, -
1978; Faunce y Dubin, 1975).

S§i estas suposiciones son vilidas o no, la idea de que hay una ne
cesidad generalizada de autoestima y que esta necesidad debe ser satis
fecha en el rol del trabajo, es subrayada por la mayoria de las teori-
as y de los estudios empiricos cnfocados hacia las actitudes relaciona
das con el comportamiento en el trabajo. Desafortunadamente la acepta
cidén tan amplia de estas suposiciones ha traido como consecuencia que-
se hayan completado solo una cantidad limitada de estudios que investi

gan la validez de estas suposiciones. Las suposiciones de este tipo -



son particularmente problemiticas porque implican la existencia de una
cobertura de leyes considerando la relacién entre el nivel de autoesti
ma y la satisfaccidén derivada a través del desarrollo en el rol del --
trabajo. Suposiciones de esta naturaleza tienden a ignorar los efectos
del proceso de socializacién y ejercen influencia en la relacién que -
existe entre actividades de trabajo y autoestima. Mds especificamente,
estas suposiciones ignoran la posibilidad de que los diferentes nive--
les de autoestima en los empleados pueden ser diferentemente influen--

ciadas por diferentes contextos culturales.



1.3 TEORIA DE AUTOENTREGA EN EL TRABAJO, POR WILLTAM A. FAUNCE

El cﬁncepto central de la teoria de William A. Faunce es el de au
toentrega en el trabajo. Una variacidén en el nivel de autoentrega en-
cualquier actividad significa que hay variacidn en el drea donde el --
éxito o el fracaso, en esa actividad afecta a la autoestima.

La preoposicién de que hay una necesidad generalizada de autoesti-
ma es sostenida por muchos estudios. Con esta base se espera que las-
evaluaciones que los demids hagan, ya sean favorables o desfavorables,-
aumentardn o disminuirdn la autoestima. Estos estudios también asumen
que el éxito o fracaso en el rol ocupacional, sentardn las bases para-
la asignacién de status y para la autoevaluaciédn.

Por su parte Faunce postula que la necesidad de autoestima existe
solo cuando la atencidn se centra en un contexto cvaluativo del yo. --
Esta perspectiva incluye, ademds de variables situacionales, vayiables
estructurales y cognitivas, estas variables hacen que el nivel de la -
autoentrega en una actividad varic a través del ticmpo.

Faunce argumenta que la autoentrega es resultado de un patron de-
la experiencia social donde los otros nos evaluan en aquellas activida
des donde nos autoevaluamos. "E1 trabajo del hombre, es una de las --.
cosas por las que es juzgado y un aspecto significativo por el que se-
juzga a si mismo'. Esto ayuda a entender la motivacién y la conducta -
en el trabajo. Faunce parte de la suposicidén de que el trabajo puede-
tener o no consecuencias en la asignacidén de status y en el manteni --

miento de la autcestima; esta variacidn es critica para cntender las -



diferencias interpersonales e'interocupacionnles en lo que el trabajo-
significa para las personas.

El punto central de la teoria de Faunce es el proceso de asigna--
cién de status (proceso social que incluye a una persona que demanda -
un status y otra que la acepta o la rechaza), y mantenimiento de la au
toestima, enfatizando la relacidén entre ambos procesos.

El término "“yo” se presta a miltiples ambigiledades. Por esto es -
importante aclarar que, para cfectos de la teoria de la autoentrega, -
el "vo'' se refiere a un conjunto de actitudes y creencias que la gente
tiene de si misma. Cudnto mds conscientes somos de nosotros mismos, --
nuestro autoconcepto es mids elaborado.

Debido a que las imigenes que la gente tiene de si misma son li-
mitadas a un nimero reducido, este mosaico pucde variar de un encuen--
tre social a otro. Esta multiplicidad del yo, puede explicarse con el
concepte de autoidentidades, las cuales se refieren a una concepcidn -
del yo que es especifica de ciertas situaciones sociales (M.M. Kuhn y
Ts Mc Partland, 1954).

Un ejemplo seria el de la autoidentidad basada en la ocupacién, -
la cual incluye todas las autoconcepciones relevantes para el rol de -
trabajo. Adn asi, no es conveniente considerar las concepciones del -
yo en el rol de trabajo como si se tratara de una dnica autoidentidad.
Para la mayoria de las personas, existe una variedad de etiquetas del-
yo relativas al trabajo que corresponden a las diferentes situaciones-

sociales en las que el trabajo es relevante. Estas etiquetas difieren



de acuerdo con las personas y por consecuencia, pdeden involucrar dife
rentes actitudes y creencias del yo,

Existen cualidades que nos aplicamos y que representan ¢l compo--
nente evaluativo de la autoidentidad (honesto, inteligente, fuerte) --
(Shelley Duval y Robert A. Wicklund, 1972).

El nimero de autocencepciones que componen una autoldentidad, de-
pende del ntmero de categorias identificables de las relaciones socia-
les en las que la gente se ve envuelta. La autoidentidad ocupacional,
constituye una variable continua. Las variaciones se dan en la canti-
dad que representa es5ta autoidentidad para la concepcidén del yo total.

Para algunas personas puede haber muchas relaciones en su circulo
social donde la autoidentidad ocupacional es relevante; mientras que -
para otros, esta autoidentidad sélo surge en un namero limitado de en-
cuentros sociales.

A mayor habilidad y responsabilidad requerida por un trabajo, ma-
yor nameroc de cualidades y atributeos personales invelucrados en su de-
sempefo, Con el tiempo, estos requisitos se pueden convertir en ras--
gos del '"yo''.

Los trabajos que requieren de habilidad y responsabilidad, también
involucran a la persona en mitltiples encuentros sociales, fuera y den-
tro del trabajo. Cuanto mis se invoque la autoidentidad ocupacional,-
mayor seréd la oportunidad de que sea calificada por otros. Y a mayor-
namero de rasgos que definen al yo, incorporados a la auteidentidad --
ocupacional, mayor serd la consecuencia de esas calificaciones para la

autoestima.



La evaluacién del yo en términos del desempedo ocupacional, re--
quiere confirmacién de otros sdlo cuando es consecuente para la auto-
estima.

La teoria de la autoentrega postula gue, lo que es importante no
es el simple hecho de que alguien enfoque su atencidn hacia nosotros,
sino el que creamos quec el otro nos estd evaluando en actividades re-
levantes para nosotros.

En un evento social, en el que sabemos que alguien estd califica
do para juzgar nuestro nivel de desempefio ocupucional, eleva la proba
bilidad de gque la autoidentidad ocupacional invoque el proceso de au-
toevaluacién. Esto es mis probable si el status de la otra persona -
es mayor o menor al nuestro. Asi, mayor sea la discrepancia en el --
status ocupacional entre personas, es mis probable que un encuentro -
entre ellos provoque una evaluacioéon en el desempefo ocupacional.

La evaluacidn del desempefio ocupacional pucde o no involucrar --
competencia con otros. Cuanto mayor sea la intensidad y la frecuen--
cia de competencia, mayor serd la probabilidad de que haya autoentre-
ga en esa actividad. La competencia incrementa 1a presencia de las -
evaluaciones de otros.

En actividades donde es dificil evitar la evaluacion de otros, -
se incrementa la probabilidad de la autoentregaz y se invoca la necesi
dad de mantener la autoestima.

La teoria de autoentrega como fue desarrollada por Faunce ofrece

una perspectiva mis clara, lo cual permite investigar mejor la rela -



cién entre el trabajo y la autoestima. Primero, Faunce reta la supo-
sicidn convencional de que hay una necesidad generaliczada de autoesti-
ma, El argumenta que ademds ''la necesidad" de autoestima existe solo-
bajo condiciones que enfocan atencién en uno mismo, en un contexto ---
evaluativo (Faunce, 1982). Faunce sugiere que la necesidad de autoes--
tima es creada para recurrir a situaciones sociales, dependiendo entre
otras cosas la frecuencia en la Funl las evaluaciones ocurran en estas
situaciones (Faunce, 1982). Segundo, &1 admite la posibilidad de que-
la gente pueda o no ser afectada con la realizacidén ocupacional, retan
do la suposicidn convencional de que la experiencia en el trabajo ten-
drd necesariamente un fuerte impacto en la autoestima del individuo. -
La teoria de la autoestima entonces no supone que ¢l trabajo tiene -un-
impacto significativo en la #utopercepcién del individuo mds bien, asu
me que los efectos que el trabajo tenga en la autopercepcidon serdn so-
cialmente determinados,

Un estudio que sostiene esta suposicidn es el de Blauner (1961}, -
quien encontr$ que atn en la industria automeovilistica algunos trabaja
dores encuentran sus trabajos satisfactorios lo cual puede significar-
que los trabajadores aceptan la necesidad de trabajo pero esperan una-
pequefla retribucién de sus trabajos especificos. Hipotetizd que el in
volucramieqto en ¢l trabajo puede venir de un control personal, de la-
asociacién con otros y del sentido del propdsito. El hombre que tiene
control de su proceso de trabajo inmediato regulando la cantidad de sa

lidas, la calidad del producto, escogiendo herramientas y técnicas de-



trabajo debe estar inmerso en la actividad del trabajo. Varios inves
tigadores organizacionales ,Allport, 1962; Katz y Kahn, 1966; Tannen-
baum, 1968) han creado un debate con la pregunta de cudnto da de si -
mismo un trabajader actual a la organizacién mientras la expectativa-
de estd sea contratar a una persona para trabajar un dia "completo",
se hizo una investigacién experimental (Weick, 1969) y una investiga-
cién de campo (Ford, 196%) para sustentar la premisa de que los em ~--
pleados han reducido significativamente su compromiso hacia la organi
zacién mientras mantienen su emplec. Por ejemplo, Dubin (1956) encon
trd en su estudio que 3 de cada 4 trabajadores industriales, trabajan
satisfactoriamente y ¢l ambiente de trabajo no fue el interés central
de sus vidas. Los estudios de Hulin y Blood (1968) sugieren que los-
trabajadores ven su trabajo Gnicamente como un fin. Esto es que el --
trabajo para ellos es algo que les permite satisfacer sus necesidades
primarias.

Entonces la teoria de autoentrega aplicada al trabajo rechaza la
suposicién convencional de que hay una necesidad universal e inheren-
te de autoestima y que esta nccesidad debe ser satisfecha a través --
del rol del trabajo, Esta teoria asume: (1) que la necesidad de auto
estima es generada entre otras cosas, por la frecuencia con la que --
ocurren evaluaciones en situaciones sociales y (2) que el trabajo no-
es el tnico factor que influye en la autopercepcidn.

La proposicién bisica de la teoria de la autoentrega que es mas-

relevante para la investigacién que aqui se persigue es la siguiente:



El nivel de autoentrega en el trabajo variard con la frecuencia
de evaluaciones propias y de otros en la realizacidén ocupacio-

nal {Faunce, n.d.).

De acuerdo a esta proposicién la autoentrega no solo seri influen
ciada por las evaluaciones llevadas a cabo por otros sino también por-
la autoevaluacidn en si.

Hay otras diferentes proyecciones concernientes a la evaluacién -
del trabajo gque ameritan atencidn. Algunas evidencias de investiga --
cidn, por ejemplo, sugieren que las evaluaciones del trabajo ocurren -
mis frecuon{emente en los status altos o niveles de trabajo que en los
bajos. Leos individuos con ocupaciones de status alto dedican mis tiem
po comunicandosc sobre su trabaio mientras desarrollan sus labores, --
que personas con ocupaciones de status bajo (Hinrichs, 1964; Klemmer y
Snyder, 1972; Larsen, 1971; Thomason, 1966) lo cual incrementa la pro-
babilidad de actividad evaluativa. Ademis las personas de status bajo
cncuentran mis deseable el asociarse con personas de status alto (Gar-
bin y Bates, 1966) lo cual resulta en un comportamiento diferencial.

Benoit-Smullyan {1944} consideran el prestigio del status como --
una de las tres jerarquias que pueden ser usadas para diferenciacidén -
de status, argumentan que la diferenciacién puede ser analizada en tér.
minos de admiracion, diferencia, imitacién, sugestién y atraccidn. Un-
gran nimero de estudios de involucramiento del trabajo (Mannheim, 1875
Orzack, 1959; Tannenbaum, 1966; Vroom, 1962) sugieren que las personas

con status alto en el trabajo, estin generalmente mis interesados y --



mas involucrados en sus trabajos que las personas empleadas en niveles
de status bajo. En general tan alto como sea el status ocupacional de
la persona habrd un gran nivel de autoentreva en el trabajo.

Se ha propuesto que la interaccidn entre personas de diferentes -
status puede hacer sobresalir la autoidentidad e incrementar la proba-
bilidad de autoevaluacidn. Asi mismo, las personas de bajo status, -~
que no ven la movilidad como posible, ni como deseable, tenderdn a mi-
nimizar la probabilidad de ser evaluados por otros.

Una condicidn general que involucra a la generalizacidén del crité
rio del status ocupacional es aquella donde se requiere que se asuma -
la responsabilidad y donde el status ocupacional de las personas difie
ra debido a la cantidad de responsabilidad ejercida; la diferencia en-
el status produce diferencias en el desempefio de los roles en la situa
cidén.

Otra condicidon es aquella donde existe una expectativa de logro -
ccupacional. En algunos lugares se dan secuencias ocupacionalés que -
estin claramente definidas y cuyo propdsito es el de producir expecta-
tivas de moviiidad ascendente. A mayor oportunidad de movilidad ascen
dente, mayor serd 1la frecuencia de evaluaciones por parte de los otros,
en términos de valores relacionados con el trabajo.

Relacionada con la discusién anterior la siguiente scccidn presen
ta las hipdtesis que han sido formuladas para ser estudiadas durante -

el curso de la investigacién que es reportada aqui.



1.4 HIPOTESIS

En esta seccién una proposicidn general de la teoria de autoentre-
ga serd presentada. Después la hipdtesis especifica desarrollada de la
- proposicién general serd discutida. La proposicidn general es la si --

guiente:

A mayor sea la frecuencia de evaluacidn de logro ocupaclional

mayor serd el nivel de involucramiento en el trabajo.

Dentro de la estructura de trabajo de la teoria de Faunce esta eva
luacién de logro es mids que el logro en si mismo lo cual es la esencia-
en el proceso de autoentrega. Definido mds especificamente, a mayor --
sea la frecuencia de evaluacién, tanto favorable como desfavorabhle ma -
yor serda la magnitud de autoentrega en las actividades del trabajo. La
falta de evaluaciones a tiempo cuando debieron haber sido efectuadas --
de acuerdo con las reglas de la organizacién deberin ser tomadas como ~
evaluaciones negativas para los trabajadores. Consecuentemente, el que
la falta de evaluaciones en cstas situaciones sean percibidas como eva-
luaciones negativas, guiaran a un mayor autologro. Hay, sin embargo, -
trabajos y estilos de vida en los cuales la evaluacidén de status ocupa-
cional o desarrollo de trabajo no es esperada por los trabajadores y ra
ramente ocurre.

Muchos investigadorcs han estudiado la importancia de la interac--
cidén en el trabajo (Ej, Lodahl y Kejner, 1965; Korman, 1970) v otros -«

(Ej, Wickesberg, 1968) se¢ han enfocado en el nimero de eslabones que --



Los miembros de la organizacién deben formar para encontrar las deman-
das que sc presentan en diferentes situaciones todos los dias, Se su-
pone, sin embargo, que la frecuencia de la evaluacidén podria incremen-
tar el nivel de involucramiento en el trabajo, esto unido a la teoria-
de autoentrega.

Faunce (n.d., p.135) presenta un conjunto de caracteristicas del -
trabajo que estdn positivamente relacionadas al logro de la evaluazcidn

ocupacional por uno misme y otres., Estas caracteristicas son:

(1) Interaccidén con personas de difercntes status.
(2) Competencia.
(3) Importancia concedida al ascenso.

(4) Legitimizacidn organizacicral cn los diferentes status.

Si se asume que estas variables influyen positivamente en la proba
bilidad de autoevaluacién y que dicha autoevaluacidén mantiene la aute-
estima, entonces si una persona esperara estas caracteristicas en el -
trabajo estds influenciarian positivamente el nivel de autoentrega en-
el trabajo. Basado en este razonamiento en conjuncidén cen la proposi-
cién general, un nimero de hipdtesis fueron desarrolladas, cada una de
estas serad discutida a continuacidén incluyendo el razonamiento concep-
tual asociado con cada hipdtesis.

La teoria de autoentrega describe que la interaccidn con personas-~
de mayor o menor status ocupacional, forzard la evaluacidn de la auto-
identidad ocupacional. Esto ocurrird mds probablemente si Ia otra per

sona tienc un status mayor o menor al nuestro.



En caso del ejecutor, la evaluacidn hecha por otra persona tiene-
especial significancia debido a la competencia como juez de estatus -
Faunce (n.d., p.58). De esta forma, la interaccidn con personas de -
diferentes estatus induce a la autoconciencia en condiciones que sea-
posible forzar la autoevaluacién incrementando el nivel de la autoen-
trega.

Hay una evidencia limitada de investigaciones que sustentan este-
razonamiento. Weissenberg y Gruenfeld (1968) encontraron una rela --
cion significativa entre el involucramiente del trabajo y el centacto
interpersonal de los individuos con sus superiores. Pelz y Andrews -
(1966) identificaron una relacién similar en su estudiv. Estos descu
brimientos combinados con el razonamiento de Faunce sugieren la hipé-

tesis siguiente:

0.t A mayor frecuencia de Interaccién con perscnas en el trabajo

mayor serd el involucramiento en el trabajo.

Por otra parte la teoria de autoentrcga mantiene que un ambiente-
competitivo de trabajo incrementa la frecuencia de autocevaluacidn. --
Esto es atribuido al incremento de frecuencia de evaluaciones por --
otros. Consecuentemente, la participacién en una actividad ocupacio- -
nal competitiva hard que la autoidentidad ocupacional sea incrementa-
da importantemente para mantener la autoestima, lo cual significa te-~
ner mayor autolegro en esa actividad. Esta relacidnserd probada con-

la siguiente hipdtesis:



. : A mayor competencia en una actividad ocupacional

mayor serd el involucramiento en el trabajo.

La autoentrega en ¢l trabajo también serd influenciada por 1a ---
oportunidad de ascenso que un individuo tenga dentro de la organiza--
cién. Hay diferentes tipos de procedimientos promocionales que pue -
den ser utilizados por una orgianizacién. Uno de estos procedimientos
estd basado primeramente en el mérito. El ascenso para un empleado -
en un sistema de esta naturalecza, estd primeramente determinado por -
el desarrollo de la evaluacidén del emplcado efectuada por los supervi
sores. Para un individuoc el llevar a cabo una promocidn en este tipo
de sistema significa que debe tener un gran deseo de ser promovido y-
de obtener evaluaciones positivas que ayuden a su desarrollo ocupacio
nal. Igualmente importante, el empleado debe aceptar la legitimidad-
de la jerarquia de status. Desde que la oportunidad de mejorar su --
rango de jerarquia en la organizacidn es posible, la aprobacién de --
ocupaciones superiores asi como el involucramiento active con los mig
mos es necesario. Incrementar la visibilidad dentro de la estructura
organizacional estimulara mas la frecuencia de evaluacidén por otros,-
asi los superiores llegarin a tener mds conocimiento del desco de los
empleados para que de esta forma estos ultimos puedan ascender en la-
jerarquia (Caplow, 1954; Faunce, n.d.; Tannenbaum, 1974). 8i el emn-
leado percibe a la organizacién estructurada de tal manera que permi-
te la promocidén y tiene conocimiento de que las decisiones de sus su-
periores son basadas en el critério del mérito el emplcado estara mo-

tivado a la autoentrega en su trabajo.



Existe una evidencia la cual sustenta este razonamiento. El éxito
ha estado tratade como una variable importante en numeros&s enfoques -
de estudio en involucramiento en el trabajo (French y Kahn, 1%62; ---
Gurin, Veroff y Feld, 1960; Lawler, 1969; Lodahl y Kejner, 1965; Vroom,
1962). Resultados de estos estudios han sustentado generalmente la --
conclusidén de que un alto nivel de desarrollo de trabajo estd asociado
con un alto nivel de involucramiento de trabajo. Si el reconocimiento
del logro es un antecedente del desarrollo del trabajo, entonces el re
conocimiento del logro es también un antecedente de autoentrega en el-
trabajo. La investigacién de Mapnheim (1875) sugiere que la autocentre
ga de un individuo cn el trabajo "es fuertemente afectada por las re -
compensas que el trabajador percibe en su trabajo, por ejemplo, mien -
tras mayor sea la recompensa sentida en todos los aspectos de su traba
jo el individuo se sentird motivado a pensar en él, a preferirlo sobre
otros roles y a dedicarle su tiempo" (p.101). Asumiendo que una promg
cién se dé basandose en el Teconocimiento y la rccompensa, légiénmente
conduce a pensar que un individuo por el desco de ser reconocido y re-
compensado se autoentregard a su trabajo, sdlo si se percibe la exis--
tencia de una oportunidad de ascenso. Este razonamiento nos conduce a
formular las siguientes hipdtesis

Ho: A mayor percepcidm de la importancia de ascenso

mayor serd el involucramiento en el trabajo.



"4: A mayor grade de legitimizacidn de la ferarqufu de status ocupacional,

mayor serd el involucramiento en el trabajo.

Si una organizaci6én mejora o legitimiza su propia jerarquia de esta
tus entonces influenciard la cantidad de autoentrega al trabajo de sus -
empleados en el ambiente de trabajo. Legitimizacidén organizacional se -
refiere al grado en el que las organizaciones dan oportunidad de promo -

cidn o de mejorar la situacidén de trabajo de su personal.



2. METODOLOGIA

2.1 ESQUEMA DEL ESTUDIO

Para la presente tesis la metodologia empleada serd la de una in-

vestigacidn por encuestas, ésto consiste en una investigacién de cam-
po que utilizard como método de recopilacidén de datos un cuestionario

En otros términos, se recogerdn datos sobre situaciones que ya --
han ocurrido por medio de preguntas escritas que se contestardn tam--
bién por escrito; 1la utilizacidn de este método de investigacién por
encuestas tiene varias ventajas, como lo sefialan Craig y Mctze (1982}
Su formato admite una estandarizacidn de respuestas en ¢l sentido de-
que la informacién asi recopilada scrd producida por los mismos reac-
tivos. Ademds, se pucde administrar a muchas personas.

Los procedimientos aqui descritos corresponderdn bdsicamente a un
esquema de estudio descriptivo. Como lo sefala Selltiz (1974) un es-
tudio descriptive es aquél que describe las caracteristicas de una po
blacién y su posible asociacidn entre variables. Asi tenemos que en-
este estudio se describirdn aspcctos del trabajo en una poblacidn de-
profesores en instituciones de educacidn superior y la posible asocia
cién entre su involucramiento en el trabajo y otras variables del con
texto laboral.

Una vez aclarado que la presente tesis es un estudio descriptivo-



y que como principal metodologia utilizard@ la investipacidén por encues
tas, se pasard a definir qué es lo que se va a medir (identificacién -
de variables), quiénes van a ser mcdidos (sujetos) y como van a ser me

didos (instrumentos de investigacién y cuestionarios).




2.2, IDENTIFICACION DE VARIABLES

En esta seccién se presentaran las definiciones operaciocnales de -
las variables contenidas en las hipdtesis anteriormente mencionadas las
cuales sugieren -como ya se ha dicho- que hay una serie de circunstan--
cias en el contexto laboral que probablemente aumentan el involucramien
to en el trabajo. Por tanto hay un grupo de variables "independientes”
o del contexto laboral y un grupo de indicadores del constructo autoen-
trega al trabujo que serd nuestra variable ''dependiente”. Asi mismo es
te estudio maneja otro tipo de variables las cuales llamaremos varia --
bles de identificacidn, ya que son aquellas que avudardn a describir la
muestra. A continuacidén se definirdn operacionalmente cada una de las-

variables tanto de identificacidén como del Contexto Laboral.

2.2.1 Variables de Identificacién
a2) Edad, nos referimos a la edad cronolégica del sujeto.

b) Sexo, pues se tomard en cuenta tanto a maestros COMO maes --
tras de planteles superiores.

c) Antigiedad, ya que se considerardn cl nfimero de afios que el-
sujeto lleve ejerciendo como maecstro, de tiempo completo. -

d) Jerarquia del profesor, es decir, la jerarquia asignada al -
profesor por la universidad donde trabaja y que suponc una -
continuacion de grado(s) académico({s}, cxpcriencia docente y

experiencia laboral.



e) - Institucidén a la cual pertenece es decir, si esta es del es-

tado o privada.

f) Departamento al que pertenece dentro de la institucidn.

[}

.2 Variables del Contexto Laboral

s

a) Frecuencia de interaccidn con otras Personas

La frecuencia de interaccién con otras personas seri considerada -
come el nimero de veces, dentro de un pardmetro de tiempo especifico, -
en el que hay un intercambio de comunicacidén entre dos o mas individuos
que poseen diferentes niveles de prestigio. Esta frecuencia de interac
cidn tanto en su trabajo como fuera de &1, serd medida con varios items
en donde bisicamente se les pedird a los entrevistados que completen -«
preguntas que miden la frecuencia con que hablan con personas que tie -
nen igual o diferente puesto al suyo, yaz sea de mayor o menor estatus.

Dicha frecuencia de interaccién tanto en su trabajo como fuera de-
&l serd medida por ejemplo, con el siguiente reactivo: "En general, fug
ra y dentro de su dmbito de trabajo ;Que tan a menudo habla y platica -
con personas de ocupaciones diferentes a la de Usted?.

La respuesta a esta pregunta serd categorizada en una escala de 4-

puntos que tiene las siguientes opciones:

5 5 6 6 veces al mes.
4 3 6 4 veces al mes.
3 1 6 2 veces al mes.

2 menos de una vez al mes.



i

b) Competencia

La competencia seri considerada como la descripcidn que un indivi-
duo hace de su trabajo en términos de "a ver quien gana y lo hace mejor"
Esta variable serd medida con el siguiente reactivo: ;Qué tan competiti
vo considera usted su trabajo?. Este item tendrd las siguientes alter-

nativas de solucidn categorizadas en una escala de tres puntos:

w

Muy competitivo.

9

Competitivo.

3 No competitivo.

c) Importancia concedida al ascenso

El constructo de percepcién de oportunidades de ascenso serd opera
cionalizado por el conocimiento de la importancia que un individuo otor
ga a ser promovido en su trabajo por obtener evaluaciones positivas que
ayudan a su desarrollo organizacional. Dicho constructo serd medido --

con el siguiente reactivo:
;Qué tan importante es para usted subir de posicién en el trabajo?
Cuya respuesta serd categorizada en una escala de 4 puntos que tie
nen las siguientes opciones:
4 Muy importante.

3 Es importante.



2 Es medianamente importante.
1 No es importante.

d) Legitimizacidn de estatus ocupacional

Puesto que la legitimizacidn organizacional de la jerarquia de es-
tatus fue definida como el grado en que las organizaciones dan oportuni
dades de promocién o de mejorar la situacién de trabajo de su personal,

este constructo fue operacionalizado con el siguiente reactivo:

#Qué tan seguro esta usted de las oportunidades que tiene de ser -
promovido o de mejorar los recursos de su trabajo como maestro?.

Utilizando las siguientes-alternativas de respuesta:

5 Muy seguro.

4 Seguro.

3 Algo seguro,
2 Inseguro.

1 Muy inseguro.

e) Evaluacién
La evaluacién serd considerada como la comparacién del trabajo en-
tre dos o mids individues, que efectile cualquier persona (ya sea el jefe

inmediato o compafero).



Dicho concepto serd medido por 4 items donde la respuesta scrd ca-

tegori:zada en escalas ordinales teniendo opciones para elegir.

f) Autoentrega en el trabajo

El constructo de la autoentrega en el trabajo serfd operacionaliza-
do por la satisfaccidén que un individuo experimente al realizar su tra-
bajo, el instrumento contiene 7 enunciados relativos a la autoentrega -
en el medio ambiente de trabajo los cuales fueron desarvollados por Fam
ce. Los entrevistados expresardn su grado de acuerdo o desacuerdo ha--
cia esos postulados en base a una escala desarrollada por Lawler y Hall

(1970).



2.3 INSTRUMENTACION

a) Eleccién del Sistema Utilizado.

Se utilizara como instrumento para llevar a cabo dicha investigacién
un cuestionario, con §ste, sc pretende establecer un sistema de medida -
objetiva. Asimismo, al emplear un cucstionario se substituye la aprecia-
ci6n personal del sujeto o de un juez por un instrumento de medida cons-
truido previamente y con el que se¢ puede averiguar la intensidad de la o

pinidn de cada sujeto.

La combinacién de las respuestas determina automiticamente la in-
tensidad de la opinién de un individuo. Este método prescnta el iacon
veniente implicito en todo cuestionario de la falta de contacto inter-
personal ¥ de que los sujetos puedan interpretar en diversas formas -~
las preguntas o reactivos que se les planteen. Tiene, sin embargo, la
ventaja de la facilidad de computacidén y mancjo estadistico de las res-
pucstas obtenidas, asi como 1la répide; de la aplicacidn del cuestiona--
rio.

Green (1959), menciona que medir la actitud consiste en asignar -
una respuesta individual a un conjunto de objetos o situaciones spcia-
les. Otorga el nombre de reactivo a la situacidén u objeto particulares
que provocan la respuesta, asi como al conjunto especial de categorias
de respuesta. O sea que la declaracidn o proposicidén de un hecho y --
las categerias de respuestas asignadas (por ejemplo estoy de acuerdo-no

estoy de acuerdo), forman un teactivo,



Un conjunto de reactivos, continua Green, forman un cuestionario.-
Aclara que otros términos tales como Test, Inventario o Escala han sido
utilizados para describir lo anterior. A cada una de las categorias de
respuesta se les otorga un nimerc o valor y al nimero total derivado de
las respuestas a los reactivos, que representan la postura del indivi--
duo ante 1a variable latente (actitud), le llama escala de puntuacién o
simplemente puntuacidén. La puntuacidén forma la escala de la actitud.

Desde luego la escala implica la existencia de un sistema para ob-
tener la puntuacidn de un individuo ante el cuestionarie.

Green insiste mucho sobre la importancia que ticnen los reactivos-
para la utilidad de la escala, ya que ellos son los elementos con los -

cuales se construye.

b) Elaboracién del Cuestionario

Se elabord un cuestionario en el cual en algunas de las preguntas-
se siguid el método de las escalas de Lawler y Hall (1970).

El cuestionario se formé con 19 reactivos de Eleccidén Multiple. En
dichos reactivos por lo general se consideraron de 3 a 6 categorias de-
respuesta para tratar de investigar no s6lo la direccidén de la actitud,
sino también la relativa intensidad de ella. Asimismo en dicha encues-
ta sélo hay una pregunta de respuesta abierta y 6 preguntas de identifi
cacioén.

Cada uno de los reactivos es una declaracién sobre un aspecto par-

ticular de las 6 dreas que se desean investigar, las cuales son:



1. Frecuencia de interaccidn con personas de diferentes estatus.
2, Competencia.

'3. Importancia concedida al ascenso.

4, Legitimizacidn organizacional en los diferentes estatus.

S. Involucramiento en el trabajo.

6. Evaluacién.

Los cuestionarics son exactamente iguales y tienen instrucciones--
acerca de no anotar el nombre de quien lo conteste, de ser sinceros en-
las respuestas y de marcar con una cruz la respuesta que mejor exprese

su forma individual de pensar. (Ver Apéndice A).

c) Anfilisis factorial del instrumcnto de medicifn

Parte de este cuestionario ya habia side utilizado en otro estudio
de Autoentrega en el trabajo (Ferndndez Collado, 1980), que se hizo en
una comunidad industrial en cllEstado de México con personal adminis -
trativo y obrero. Los resultados de esta investigacién fueron parti--
cularmente importantes para la versidn de la escala "Autoentrega del -
Trabajo', que'se usard en la presente tesis. El estudio de Ferndndez-
Collado contenia 20 items que pretendian medir este constructo. Sin -
embargo, andlisis factoriales en esta escala ya aplicada en México, --
arrojaron una solucién factorial en base en la cual el autor decidid -
ir eliminando varios items de la escala. Finalmente 7 items fueron va

lidados y estos son los que utiliza la presente tesis.



Es importante mencionar que se hizo una aplicacién previa del --
cuestionario utilizado por Fernindez Collado, el cual fue creado en -
Estados Unidos de Norteamerica y fue sometido para su aplicacién en -
México a una traduccién doble, a un grupo piloto con mds de 60 perso-
nas no incluidas en la muestra; posteriormente dicho cuestionario se-
aplicé a mis de 300 sujetos de diferentes niveles organizacionales co
mo secretarias, ejecutivos, obreros calificados y no calificados. Por
@ltimo cabe mencionar que para la versidn de maestros se hicieron las

adaptacjones pertinentes al cuestlonarie mencionado anteriormente.



e

2.4 SUJETOS

Para el nrescnte estudio se tomo una muestra aue fue definida en
Jos siguientes términos: 50 orofesores de tiemno comnleto a nivel li-
cenciatura de la Universidad Anahuac; ¥ 50 nrofesores de tiemno com--
pleto a nivel licenciatura de la Universidad Nacional Autdnoma de Mg-
xico, de tal forma que el total de la muestra estuvo constituida nor
100 sujetos.

Fuercon maestros de tiempo completo va que al dedicarse Gnicamen-
te a impartir clases les impide tener otro trabajo en el que pueden es
tar mds involucrados, como podria ocurrir con aquellos maestros que --
dan clases unas cuantas horas a la semana como "hobbie" quienes lc mas
probable es que se encuentren mas "metidos" y se muestren mids interesa
dos en su trabajo diario que en su trabajo como profesores por no dedji
carle a este {iltimo tiempo completo.

Asimismo, fueron a nivel licenciatura pués probablemente los pro
fesores de maestria o posgradovse encuentran mds involucrados debido a
sus constantes investigaciones, ademds no ¢s comin oir quejas de los -
alumnos hacia maestros de nivel maestria sino hacia nivel licenciatura
y en ia presente tesis estamos interesados en investigar a este nivel-
de profesorado.

Como ya se menciond anteriormente en esta investigacidén partici-
paron 100 sujetos de los cuales 61 fueron hombres y 39 mujeres. Nues-
tro interés en un principio consistid en analizar una muestra que fue-

ra representativa de la poblacién tanto de la Universidad Anahuac como



de la Universidad Nacional Autdnoma de México, por lo que en la inves-
tigacién participaron tanto hombres como mujeres. No sc llevd a cabo -
.un control esnecifico en cuanto al sexo, cn el sentido de que existie-
ra en la muestra el mismo nimero de homhres v de mujeres, nero si se -
tratd que la diferencia entre ambos sexos no fuera muy grande. Se eli-
gieron maestros de 8 carreras (nor ser las que nds maestros de tiempo

comnleto tenian), de ambas universidades, vensando oue con &stas se cu

brirfan las caracteristicas de la poblacidn en eeneral.

Las carreras que se seleccionaron fueron: Administracién de Em -
presas, Economia, Actuaria, Derecho, Psicologia, Comunicacidn, Ingenie
ria y Disefio Industrial. Psicologia por ejemplo, fue seleccionada por
su enfoque "humanista™ y porque su poblacidén tiene un porcentaje muy -
alto de mujeres; Ingenieria fue scleccionada por su enfoque "técnico"
y porque su poblacidén tiene un porcentaje elevado de hombres; Derecho-
fue seleccionada por ser considerada en relacién a sus caracteristicas
como un punto intermedio entre las dos carreras antes mencionadas, por
tener tanto hombres como mujeres en su poblacidn y un enfoque social.-
En 1la tabla #2 se puede observar el ntimero de sujetos que hubo en cada
carrera.

Para seleccionar a cada uno de los sujetos se empleo una muestra-
simple al azar es decir, los sujetos que compusieron la muestra se se-
leccionaron de una lista que fue proporcionada por cada una de las es-
cuelas de donde se escogieron los sujetos de ambas universidades, Es-
tas listas tenian les nombres de los profesores, asi como la escuela a

la que pertenecia cada uno de ellos que labora tiempo completo en di--



chas instituciones. Como era muy dificil encontrar el mismo nimero de
profesores en ambus instituciones ya que ceomo se sabe el personal do--
cente a nivel licenciatura de la Universidad Anahuac, es mucho menor -
que el de la Universidad Nacional Autdnoma de México, primero se selec
cionaron los 50 sujetos de la Universidad Anahuac para que posterior -
mente, basindose en dicha muestra, se eligiéran los maestros de la Uni
versidad Nacional Autdnoma de México, es decir, que si por ejemplo en-
la Universidad Anahuac se seleccionaron 5 profesores en total de la es
cuela de Economia,en la UNAM se buscarian también 5 sujetos de la mis-
ma escuela. Para seleccionar a los sujetos de la Universidad Anahuac-
nos basamos en la siguiente clasificacidén: a todas las personas selég
cionadas que impartian sus clases en las carreras de Administracién de
Empresas, Contaduria, Economia y Actuaria se les agrupo en la catego -
ria de '"Ciencias Econdmicas-Administrativas"; aquellas que impartian -
clases en las carreras de Comunicacidn, Derecho y Psicologia se les -~
clasificd en la categoria de "Ciencias Humanas"; los profesores de In-
genieria no importando el drea en la cual impartian sus clases se les-
agrupo en la categoria denominada como ''Ingenieria"™ y a los sujetos --
que ofrecian clases en la Escuela de Disefio Industrial se les agrupo -
en la categoria de "Disefio”. Este mismo procedimiento de seleccién se

llevé a cabo en la Universidad Nacional Auténoma de México.



2.5 MATERIAL

Para el desarrollo de este estudio se utilizdé dnicamente un cues-
tionario previamente elaborado, el cual se le entregaba a cada sujeto-

que participé en la investigacidn para que lo contestara; ldpiz y goma.



2.6 ESCENARIO

El escenario varid en cada aplicacién ya que a cada sujeto se le -
aplicaba el cuestionario en diferentes lugares; a la mayoria de ellos-
sc les aplicd en su cubiculo pero hubo algunos a quienes se les aplicé-
en el aula en donde habian terminado de impartir su materia. Los salo-
nes de clase de las diferentes carreras de la Universidad Anahuac scon -
muy parecidos entre si, ya que todos cuentan con un promedio de 40 ban-
cas para leos alumnos, un escritorio para el maestro, tarima, pizarrén y
un ventanal! que abarca todo el largo de una pared, ya sea del lado dere
cho o izquierdo del salén. Los salones de la Universidad Nacional Auté
noma de México son muy parecidos a los de la Universidad Anahuac pero -
varia la distribucién de las bancas de los alumnos, las cuales sc agru-
pan en dos hileras de cuatro bancas unidas entre si y pegadas en el sue
lo cada una.

Los cubiculos de los maestros, son pequeflos pero confortables en -
ambas universidades.

Las aplicaciones se realizaron a un horario diferente en cada suje
to; sin embargo, todas ellas se llevaron a cabo en el transcurso d¢ la-

mafiana, contando con iluminacidén natural.



2.7 PROCEDIMIENTO

En esta investigacidn se 1levé a cabo la siguiente aplicacidén., -
Como ya se menciond anteriormente, este estudio fue una investigacién
de campo que utilizé como método de recopilacidn de datos un cuestio-
nario que incluia 19 preguntas de opcidén miltiple y una de respuesta-
abierta, ademis de 6 preguntas de identificacién.

En una hoja anexada al principio de dicho cuestionario se¢ expli-
caba a los sujetos a modo de introduccidn para qué iba a servir dicha
encuesta y las instrucciones que se deberian seguir para llenarlo co-
rrectamente; asimismo, se les aseguraba que dicho cuestionario era to
talmente andénimo por lo que se les pedia que lo contestaran en la fer
ma mds sincera, escogiendo las respuestas que mds se parecieran a lo-
que cada uno de ellos pensaba. Por (ltimo se les agradecia de antema
no su colaboracidn. '

Los pasos efectuados para la aplicacién de dicho cuestionario fue
ron los siguientes:

La recoleccidn de datos se llevd a cabo primero en la Universidad
Anahuac, después de que cada escuelz de las 8 elegidas proporcionaron-
la lista de profesores de tiempo completo se procedid a ir localizando-
a cada uno de estos sujetos en sus cubiculos o en los salones donde es
taban impartiendo su'clase; en este caso sc¢ les esperaba a que termini
ran de dar su materia para poder abordarles. En ambos cases -ya fuera
que se les localizara en su cubicule o en algin salén de clases-, la -

experimentadora sc presentaba ante ellos como alumna de noveno semestre



de la carrera de Psicologia de la Universidad Anahuac, pidiéndoles --
unos minutos de su tiempo para que pudieran contestar un pequefio cues
tionario que iba a servir para llevar a cabo su tesis profesional so-
bre involucramiento en el trabajo en personal docente de la Universi-
dad Anahuac y de la Universidad Nacional Autdénoma de México a nivel -
licenciatura.

Asimismo la experimentadora les explicaba qué se estaba buscando
con dicha investigacion, asi como que su colaboracidn era de suma im-
portancia para llegar al fin del estudio. Posteriormente al aceptar-
el candidato a colaborar se le entregaba el cuestionario para que lo-
llenara. Cada entrevista tenia una duraci6én de aproximadamente 20 mj
nutos, dentro de un rango que va desde los 10 a los 60 minutes. Es--
tas variaciones se¢ debian a que habia algunos entrevistados que se --
mostraban mis interesados con dicho estudio, por lo que hacian mis pre
guntas para enterarse mas sobre el tema; asimismo, habia otros a ---
quienes Gtnicamente les interesaba contestarlo rébidamente para seguir
con su programa de actividades. Una vez que el candidato terminaba -
de contestar el cuestionarioc se le recogia éste y se le agradecia su-
colaboracidn. Es importante aclarar que en todas las aplicaciones de
dicho estudio, siempre estuvo presente la experimentadora para expli-
car cualquier duda que se presentara al ir contestando las preguntas.

La recoleccidn de la informacidén se llevé a cabo en un periodo -
de 60 dias. Generalmente se hacian en promedio 5 entrevistas diarias,
unos dias mas, otros menos; esto se debia a que era muy dificil poder

entrevistar a mis sujetos pués por lo general todos tenian mis o me--



nos el mismo horario para impartir clases por lo que muchos estaban --
ocupados o desocupados al mismo tiempo, lo que complicaba 1a aplica---
cién por ser solo una entrevistadora; ademds, la aplicacidn también --
era algo tardada pués muchas veces los candidatos no se encontraban en
sus cubiculos por lo que habia que buscarlos en las instalaciones de -
la Universidad o esperar a que salieran de dar sus clases. Sin embar-
go, este promedio de entrevistas diarias era aceptado ya que de este -
modo se podrian reducir sesgos c¢n la informacidn debido al cansancio -
que pudiera sentir la entrevistadora al efectuar demasiadas encuestas-
en una misma manana.

No hubo ningiin problema de que alguno de los candidates seleccio-
nados no quisiera colaborar por lo que no hubo necesidad de reemplazar
a alghn sujeto o de aumentar el nimero de entrevistas inicialmente pro
gramadas por negarse alguno a contribuir con el estudio.

Cuando se terminé de recolectar los datos en la Universidad Ana--
huac, es decir, cuando el cuestionario fue aplicado a los 50 sujetos -
seleccionados en dicha institucién se procedid a efectuar el mismo pro

cedimiento en la Universidad Nacional Autdnoma de México.



2.8 ANALISIS

Para realizar el estudio de los datos se utilizard el método des-
criptivo, que no sdélo se refiere a la copilaci6n de datos, sino que --
consiste en la descripcidn de la interpretacidon del significado e im--
portancia de los mismos.

Los datos obtenidos por medio de los reactivos se manejardn cuan-
titativamente, obteniéndose los porcentajes de las respuestas a cada -
una de 1as categorias de cuestionario en los 26 reactivos.

Para poder obtener los resultados de los datos se¢ utilizd el pa--

quete estadistico SPSS,



3. RESULTAROS

Los resultados que se pueden solucionar con métodos estadisticos -
en Psicologia y en otras ciencias humanas y sociales pueden reducirse a

dos grupos:

El primero comprende todas las cuestiones que tienen por finalidad
conocer la situacidn de un conjunto y la de cada individuo dentro del -
grupo. En este caso, la estadistica viene a ser un descripcién nimeri-
ca de las caracteristicas que presenta cada individuo y de las que pre-
senta el grupo. De aquil el nombre de estadistica descriptiva que se da

a estas técnicas.

El segundo grupo responde a una finalidad mds amplia, Aspira-no -
solo a conocer las caracteristicas de un grupo sino a inferir de ellas-
caracteristicas de un conjunto mds amplio. A esta parte de la estadis-
tica se le da el nombre de inferencia estadistica. La inferencia esta-
distica ofrece la posibilidad de generalizar bajo ciertas condiciones Yy
dentro de determinados limites, los conocimientos relatives a un grupo-

particular dec sujetos o de fendmenos.

En general la estadistica descriptiva ticne como fin la reduccidn-
de un conjunto de datos a unas pocas medidas descriptivas que permiten-
conocer de una manera cientifica las caracteristicas de los grupos y de

los individuos que los componen.

A pesar de todas las ventajas que proporciona la estadistica des--

criptiva no es dificil comprender que no basta describir con precisiédn-



a un sujeto o a un grupo de sujetos, sino que es menester tener la po-
sibilidad de hacer inferencias que permitan transformar un conocimien-
to acerca de una realidad concreta en conocimiento con valor universal,
A esta finalidad responde la inferencia estadistica.

A las medidas, ya sean promedios, ya sean medidas de variabilidad
u otras cualesquiera, obtenidas de una muestra se le llama estadisti--
cos, por le que la inferencia puede ser definida como el proceso me --
diante el cual, del conocimiento de los estadisticos se obtienen con -
clusiones o se llega a decisiones sobre la poblacidén de donde procede-
la muestra.

Debido a que ambos grupos de la estadistica son importantes para-
entender los resultados, en el presente estudio serdn empleados los -~
dos para obtener los resultados y de esta manera poder , analizarlos pa-
ra llegar a ciertas conclusiones que posiblemente sean de gran ayuda -
para los propdsitos que se¢ desean alcanzar con dicha investigacidn.

A continuacidn seran presentados los resultados de la estadistica

descriptiva.

3.1 ESTADISTICA DESCRIPTIVA

En esta seccidén de resultados comenzaremos por analizar las varia
bles de identificaci6én tales como la edad, el sexo, la antigledad, la-
jerarquia, la institucidén y el departamento al cual pertenece cada in-
dividuo de nuestra muestra, es decir, aquellos datos que nos describen

a la muestra en sus caracteristicas y actividades.
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La edad de los participantes fue categorizada en 5 intervalos,--
(Tabla 1). E1l promedio de edad de los participantes fue de 34.8 aflos
{(ds = 8.58). De los entrevistados (N = 100), 61 eran hombres y 39 --

eran mujeres.

TABLA 1
EDAD DE PROFESORES ENTREVISTADOS

EDAD Na DE _SUJETOS
20 -29 ANOS 12
30 -39 ANOS 59
40 - 49  ANGS 16
50 -59 ANOS 1
60~79 ANGS. 2

El promedio de antigiledad de los sujetos, es decir, el nimeroc de-
afics que llevan ejerciendo como maecstros de tiempo completo fue de 5.4
afios (ds = 4.81). Dentro de esta muestra (N = 100) siete pertenecian-.
a la categoria de directores, ochenta y tres eran prvofesores de tiempo
completo y diez eran profesores de medio tiempo pero dedicados idnica--

mente a la docencia sin intervenir en ningiln otro trabajo en el tiempo

restante.



Para facilitar la obtencidén de todos los sujetos que conforman la-
muestra, la variable de identificacidén correspondiente a la departamen-
talizacidén, fue categorizada en cuatro grandes categorias. En la prime
ra de ellas denominada "Ciencias Econdmicas-Administrativas', se inclu-
yeron 1os profesores que impartian sus clases en las carreras de Admi--
nistracidén, Contaduria, Economia, Informitica y Actuaria, siendo un to-
tal de 46 participantes. La segunda categoria se refirid a las "Cien--
cias de Hombre", en donde se agruparon los maestros de Comunicacidén, De
techo y Psicologia, haciendo un total de 32 sujetos. La siguiente catg
goria incluyd a todos los maestros de "Ingenieria" tanto del drea c¢ivil
como industrial, electrdnica, mecdnica o quimica en donde hubo 14 suje-
tos en total; y por Gltimo en la cuarta categoria la cual fue denomina-
da como '"Disefio", se incluyeron todos los maestros que impartian sus --
¢lases en la carrera de Disefio Industrial, siendo un total de 8 sujetos.

La suma del namero de sujetos de cada nivel hacen el total de la ---
muestra, es decir N = 100.

Esta clasificacién se hizo con el objeto de facilitar, como ya se --
menciond anteriormente, la obtencidén de todos los sujetos ya que el to--
tal de la muestra fue de 100 participantes (50 de una Universidad priva-
da y S0 de la Universidad Nacional Autdénoma de México).

La muestra fuc obtenida de dos instituciones de educacibn superior -
diferentes.

El nimero de sujetos entrevistados en cada Universidad se presentan-

en la siguiente tabla:



TABLA 2
TOTAL DE SUJETOS ENTREVISTADOS

PRIVARPA PURLICA b
CARRERAS A Sascrea ] TOTAL
|, CIENCIAS ECONOMICAS—ADMVAS
"ADMON DE EMPRESAS - CONJADURIA 5 s 7 3 20
" economia a 2 2 10
‘lNF(ﬂMATICJt'AC"-lARV\ 2 & 8 2 1%
I.CIENCIAS DEL HOMBRE
" COMUNICACION 1 3 - - «
" DERECHO = c - 6 12
PSICOLOGIA 2 . s . e
. INGENIERA - 7 - 7 e
v. DISENO
“oIsEND INDUSTRIAL - 3 4 - e
TOTA 10 az 26 2 100

A cada sujeto se le pidid que indicari en porcentaje cuinto tiem--
po le dedicaba a la investigacién, a 1a ensecflanza, a la direccién de te
sis y a trabajos administrativos entre otroes, dichos resultados se en--

cuentran incluidos en las siguiente tabla



RELACION DEL PORCENTAJE DE LOS SUJEYOS FNTREVISTADOS Y PORGENTAJE DE TIEMPO QUE
DEDICAN A LA INVESTIGACION, A LA ENSERANZA. A LA DISECCION DE TESIS Y A TRABAJOS ~

ADMINISTAATIVDS

PORCENTAJE PORCENTAUJIE DE _SUJET s
DE TIEMPO INVESTIGACI ON ENSENANZA DIRECCION DE FES)S8 ADMINISTHACION
u 178 - st 761
t - 5% st n 14
5.1.19% Int T4 204 28
[T R 1t 2 -39 .
15,008 12% 41 264 -
0, 1.25¢ oL " i .
25, 1-300 34 5% 161 61
0. 1-35% 3t 2 24 21
35.1.10¢ EAY 123 41 21
0. 1-351 - . - 1"
15.1-5m 38 163 3 31
50.1-851 - 2% - -
55,1601 " 22y - - ) i
60, 1-65% - 4 - "
65.1-"03 13 1y - 21
70.1-751 - . -
T5.1-84% 2 7% - 31
a0.1-85¢ - - -
25,009 5% - -
ToTAal 100% 100% 100% 100%

De acuerdo a los resultados presentados en la primera columna de

esta

tabla, el promedio de tiempo que los participantes dedican a la investiga-

cién es de x= 19.58% del tiempo total destinado a 1a docencia, asimismo se

puede observar que la mayoria de los sujetos emplean Gnicamente el 10% de-

su tiempo para investigar, dato quizd un poco alarmante, ya que una minima

parte dedica el 80% de su tiempo a dicha actividad,



Por otro lado el promedio de tiempo que los profesores dedican a la en
seitanza es de X= 51.61%, esto quicre decir que del total de su tiempo 1abo-
ral la mayoria de los profesores emplean la mitad a la instruccién; asimis-
mo se puede apreciar que casi una cuarta parte de 1os macstros entrevista--
dos durante este estudio dedican el 60% a la diddctica. Cabe hacer notar -
que en el range comprendido entre el 40% y 80% de tiempo destinado a dicha

~funcién es en donde caen gran parte de los entrevistados.

Los resultados de la tercera columna muestrun claramente que 1a mavo-
ria de los profesores de estas dos instituciones dedican entre el 10% y 20%
de su tiempo a dirigir tesis. El promedio de tiempo destinado a esta ac--
tividad es de x= 18.4%,

$6lo una pequefla minoria de esta nuestra, no cmplea su ticmpo para de-
sarrollar esta funcién, o le dedican menos del 5%. Asimismo se puede apre-
ciar que s6lo a unos cuantos (7 profesores) les interesa de sobremancra es
ta tarea ya quc dedican cntre el 40% y S0% de su tiempo total para llevarla
a cabo.

Por Gltimo de acuerdo a los resultados expuestos en la f@ltima columna,
el promedio de tiempo que los profesores dedican a trabajos administrativos
es de X= 10% aunque es conveniente destacar que mas de la mitad de esta -~
mucstra {es decir 76 sujetos) no conceden ningdn tiempo a la administra---
cién sino que enfocan toda su atencidn a cualquiera de las tres funciones -
anteriormente mencionadas (investigacidén, enscfianza y direccidn de tesis},
dividiendo su tiempo entre las tres o incluso dedicando mayvoer atencién a -
una en especial como ya se pude apreciar en les resultados de las columnas

anteriores.



ANALTISIS DE LAS RESPUESTAS A LOS REACTIVOS DE ELECCION MULTIPLE

Se presentard la distribucidn de las respuestas de los entrevis-
tados a cada uno de los reactivos.

Para presentar estos resultados se considerd a los participantes
come un grupo total, sin hacer clasificaciones con respecto a su ni--

vel jerdrquico dentro de la organizacidn,

1. La direccién de su escuela o del departamento al que usted perte-

nece, ;Qué tan a menudo le checa o evalia su trabajo?

PRIVADA PUBLICA .
B 30N 15N 208 25% 39 BA_ 03 18208 255 30 L1
T T L} T T T Ll T 1 T T L3
Mam] ] 164
AM) ] 238 ]20n
av X8 Jros
Av les IED
[ T1UT1Y j,\
-M A M = Muy a menude RV = Rara vez
AM = A menudo MRV = Muy rara vez

AV = A veces

El 30% del personal considerd que la direccién dc su escuela eva

1Ga muy a menudo su trabajo y sélo un 1% afirmé que dicha evaluacidn-



se efectiia muy rara vez; asimismo se puede apreciar que el 43% del to-

tal de la muestra concidera que las evaluaciones se efecctiian a menudo.

2. Y entre colepas, ;Qué tan a menude se evaldan y comparan su traba-

Jjo entre ustedes mismos?

PRIVADA PUBLICA
—
MAN :As L3N
a Jirs 1%
av] 18 S
av] 104 jex
MAV] Jros [ s~

g‘ ‘0\ 6% 20% 25w 30w » 10% 18% 208 25% 30N

MAM = Muy a menudo RV = Rara vez
AM = A menudo MRV = Muy rara vez
AV = A veces

El 64% de las respuestas tendid a acumularse en lo frecuente, sin
embargo, con mayor dispersidn en estas tres categorias positivas, E1-
porcentaje mayor es de 33%, es decir que 3 de cada 10 sujetos conside-
ran que las evaluaciones entre compafieros se hacen a veces y aproxima-
damente 2 de cada 10 piensan que esto ocurre muy rara vez. Un alto --
porcentaje de respuestas {6 de cada 10) consideran que si existen eva-
luaciones entre colegas que pucden contribuir a mejorar su descmpefno -

en ¢l trabajo docente,
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3. Y las personas con las que usted trabaja, ;Cree usted que_evalfian-

justamente su trabajo?

PRIVADA PUBLICA

51 7‘7\ _}45‘
NO Inx [::}s\

S SR VY WA WU NS WY S S | T N TRV ST WS W I T RO |
s%O IO 26V 2SN 30V 35K 0% 4sh SV SR TIoN s 20V TN 30N 5N T 0N a0 |90 %

Estos resultados indican que el 87% de los profesores de ambas ins
tituciones consideran que las personas con las cuales trabajan evaluan-
justamente su trabajo vy s6lo una minoria (13%) considerin que su traba-
jo no es evaluado justamente, aunque es posible que las diferencias in-
dividuales esten determinande la respuesta y lo que para unas personas-
pudira parecer justo o injusto quizd para otras no, por lo que se han -
establecido con la siguiente pregunta principios bisicos de lo que se -
crece que sean los elementos adecuados que hay que tomar en cuenta para-
evaluar justamente el trabajo de un maestro y de esta forma eliminar --

las diferencias individuales.
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4. En gencral, ;Cudles crce usted que constituyen los elementos que -

hay que tomar en cuenta para evaluar justamente el trabajo de un -

profesor?

Las respuestas de todos los sujetos se post-codificaron en cuatro

grandes categorias que fueron las sipguientes:

a) Reglas o Normas de la Universidad.
b) Caracteristicas Docentes.
c) Alumnos,.

d) Investigaciones.

Cada una de ellas tenian una medicidon de "cero'" o "uno'. Sc les-
asignaba el valor de cero cuando en las respuestas que daba el sujeto-
no se incluia por cjemplo,ninguna que se pudiera clasificar en la cate
goria de Reglas o Normas de la Universidad y se daba el valor de uno -
cuando la respuesta se podia incluir en dicha categoria. Asimismo, si
el sujeto nombraba udnicamente 2 6 mis eclementos que cayeran exclusiva-
mente en la primera categoria sdlo se le asignaba un punto a dicho gru

po y cero a todos los demis niveles. Cabe mencionar que hubo una quin



ta categoria la cual fue denominada como "Total' ya que esta era la su-

ma total de las cuatro categorias anteriores. (Ver Apendice B}

a) Reglas o Normas de la Universidad.

PRIVADA PUBLICA

o T o

Joon oo

TSSO WU VAN S SR SN SR U N AN S S P NS N BN NN B |
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El 93% de los sujetos no did ninguna respuesta que pudiera clasifi

carse en
elemento
justa en

reglas o

dicha categoria y s6lo una pequeRa parte (7%) considerd a este
come indispensable para ser tomado en cucnta en la evaluacidn-
el trabajo de un profesor. Por lo que se puede inferir que las

normas de la universidad no son tomadas en consideracidén por -

los maestros como elementos importantes para evaluar su trabajo, es de-~

cir que por ejemplo, el respeto por los reglamentos de la institucidén -

quizid sea visto por la mayoria como algo comiin que se debe acatar si se

labora en dicha corporacidn y no como un elemento que hay que tomar en-

cuenta para evaluar justamente su trabajo como profesores.



b)  Caracteristicas Docentes

PRIVADA PUBLICA

s) 4% lnex
NO [£1N ln.
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Las respucstas a este reactivo, tendieron a acumularse cn el lado-
poitivo de la grifica con un porcentaje del 86%. §S6lo un 14% de los su
jetos no consideraron las caracteristicas docentes como. elementos que -
hay que tomar en cuenta para evaluar justamente su trabajo como profeso
res. Es importante sefialar que para mis de la mitad de los entrevista-
dos caracteristicas como expericencia profesional, puntualidad, conoci--
miento sobre la materia que imparten, actualizacién, horas de prepara--
cién de clases, actitud en clases, diccidn, aptitud docente, etc; son -
de primordial importancia para que su trabajo sea evaluado justamente.-
Quizd el motive por el cual algunos de los sujetos no dieron ninguna --
respuesta que pudiera clasificarse en e¢sta categoria, es porque daban -
por sentado que todos estos elementos deben cstar incluidos en cualquier
profesor de educacién superior percibiéudolos como muy obvios y dando -
quizéd por eso mids valor o mds peso a otras respuestas que se pueden in-

cluir en cualquiera de las demis categorias.



‘c}  Alumnos

PRIVADA PUBLICA

st I 27s 1::1
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El 60% del total de la muestra did una respuesta afirmativa a la -
categoria de alumnos como elemento indispensable para la evaluacién jus
ta del trabajo de un profesor y sélo un 40% no did ninguna respuesta --
que pudiera ser clasificada en dicha categoria. De csfﬂ manera se pue-
de apreciar que mds de la mitad de los entrevistados consideran que la-
comunicacién y trato con los alumnos, la asesoria a estos y la aplicabi
lidad de los resultados de su trabajo como maestros al bienestar social
o al desarrollo de la ciencia entre otros ejemplos, son aspectos de gran
importancia que cualquier persona que‘éc dedique a evaluar el trabajo -
de un profesor debe tomar en cuenta ya que el fin Gltimo de un macstro-
es transmitir de una u otra forma los conocimientos que posee a sus alu-
mnos por lo que quizd esta categoria sea una de las mids importantes y de
las que m&s hay que tener en cuenta para evaluar justamente el trabajo -

de las personas dedicadas a la docencia.
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d) Investigaciones
PRIVADA PUBLICA
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En este reactivo Gnicamente el 30% de los cntrevistados dieron res

puestas que pudieron clasificarse en esta categoria y mis de la mitad -

de ellos no consideraron que los trabajos de investigacién fueran elemen

tos que tuvieran que tomarse en cuenta para la evaluacidon justa del per

sonal docente.

tesis dirigidas y terminadas;

cia a congresos, simposios o exdmenes profesionales; etc.

e}

Total
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En esta categoria se incluyeron respuestas tales como:-

calidad de sus investigaciones; asisten--



= Total de personas que consideran los & elementos como importantes.
Total de personas que conslideran a solo 3 de los elementos como Importantes.

=~ Total de personas que consideran a solo I elementos como importantes.
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1

= Total de personas que consideran a solo | elemento como Importante.

-]
"

Total de personas que no dieron una respuesta a esta pregunta.

Por estos resultados se puede apreciar que sdlo dos personuas de --
una muestra de 100, dieron respuestas que favorecian a las 4 categorias
anteriormente mencionadas, es decir que para estos sujetos las reglas o
normas de la universidad, las caracteristicas docentes, los alumnos y -
las investigaciones, -las 4 categorias- en total son importantes para -
evaluar justamente al profesorado de una institucidon superior. Por otra
parte s6io el 21% considerd importantes tres de las cuatro categorias -
para que una cvaluacidén sea justa y un 39% cree que Uinicamente poscyen-
do dos clases de dichas categorias un maestro puede ser evaluado justa-
mente. Cabe hacer notar que un pequefio porcentaje (4 personas) se abs-
tuvieron de contestar dicha pregunta.

En base a estos resultados se puede inferir que de las 4 categorias
las que mis peso obtuvieron por parte de los entrevistados como elemen-
tos indispensables para evaluar el trabajo de un profesor de manera jus
ta fueron 2 principaimente: La primera de ellas denominada como "Caragc
teristicas Docentes' obteniendo un porcentaje de 86% de las respuestas;
y la scgunda denominada como "Alumnos' donde el 60% del total de la mues
tra dieron respuestas que indicaban que la opinién del alumnado es impor
tante para la evaluacién de su trabajo. Como se puede apreciar ambas -

tuvieron respuestas afirmativas ep un porcentaje mayor al 50%, lo que -



= Total de personas que consideran les 4 clementes como importantes.
=~ Total de personas que consideran a solo 3 de los clementos como importantes.
Total de personas que consideran a solo 2 elementos como Importantes.

= Total de personas que consideran a solo | elemento come Importante.
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= Total de personas que no dieron una respucsta a esta pregunta,

Por estos resultados se puede apreciar que sélo dos personas de --
una muecstra de 100, dieron respuestas que favorecian a las 4 categorias
anteriormente mencionadas, es decir que para estos sujetos las reglas o
normas de la universidad, las caracteristicas docentes, los alumnos y -
las investigaciones, -las 4 categorias- en total son importantes para -
evaluar justamente al profesorado de una institucidén superior. Por otra
parte sdlo el 21% considerd importantes tres de las cuatro categorias -
para que una evaluacidn sea justa y un 39% cree que Gnicamente poseyen-
do dos clases de dichas categorias un macstro puede ser evaluado justa-
mente, Cabe hacer notar que un pequeiio porcentaje (4 personas) se abs-
tuvieron de contestar dicha pregunta,

En base a estos resultados se puede inferir que de las 4 categorias
las que mis peso obtuvieron por parte de los entrevistados como elemen-
tos indispensables para evaluar el trabajo de un profesor de manera jus
ta fueron 2 principalmente: La primera de cllas denominuda como "Carac
teristicas Docentes" obteniendo un porcentaje de 86% de las respuestas;
y la segunda denominada como "Alumnos" donde ¢l 60% del total de la mues
tra dieron respuestas que indicaban que la opinién del alumnado es impar
tante para la evaluacidén de su trabajo. Como se puede apreciar ambas -

tuvieron respuestas afirmativas en un porcentaje mayor al 50%, lo que -



quiere decir que la ﬁayoria de los sujetos si consideran las respuestas
incluidas en cualquiera de estas dos categorias como caracteristicas in
dispensables para evaluar justamente su trabajo.

Por otra parte, la categoria de '"Investigaciones" puede ser consi-
derada come medianamente importante a juicio de los entrevistados para-
una evaluacion aceptable hacia un profesor aunque en un grado mucho me-
nor a las dos anteriores, ya que sélo obtuvo respuestas afirmativas en-
un 30%. Por altimo parece ser que el respeto por las reglas ¥ normas -
de la universidad no son consideradas por la mayoria de los maestros co

mo elementos indispensables para su evaluacidn justa.

5. iQué tan satisfecho estid usted con su trabajo? Por ejemplo, diria-"

usted que en el presente estéa:

PRIVADA PUBLICA
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Apréximadamente el 35% de los profesores de ambhas instituciones --
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de educacién superior estan muy satisfechos con su trabajo, el 47% sélo
estan satisfechos y unicamente el 16% no estan satisfechos con éste. -
Esos resultados indican que la mayor parte del personal docente en estas
instituciones, tienen una actitud positiva hacia su trabajo, datos muy-
alentadores ya que si estas personas sc¢ encuentran agusto y por lo tan-
to satisfechos con su trabajo pueden contribuir en gran medida a la pre
paracidén adecuada y desarrollo de los profesionistas quienes tendrdn en
sus manos en un futuro no muy lejano, la economia y por tanto el progre

so de nuestro pais.

6. ;Qué tan competitivo considera usted su trabajo? (En el sentido de

que hay una lucha por _ser el mejor profesor, el que mis_investiga,

publica, etc.)
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En este caso los datos tienden a agruparse en la categoria central
de "Competitivo”, lo que significa que casi el 60% de los sujetos consji
deran que su trabajo es competitivo, el 17% lo ven como "Muy Competiti-
vo" y el 24% como "Nada Competitive''. Los resultados a esta pregunta -
pueden considerarse positivas, ya que como sc mencioné anteriormente el
ser "Competitivo" se refiere a luchar por ser el mejor profesor o el --
que mids hace investigaciones de interés general lo que contribuye a un-

mayor desarrollo del pais.

7. {Qué tan seguro estd usted de las oportunidades que tiene de ser --

promovido o de mejorar los recursos de su trabajo como maestro?
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Estos resultados parecen indicar que aunque existen igual niimero -
de personas que se encuentran © "Muy Seguras" (un 10%) o "Muy Insegu--
ras" (otro 10%) de poder ser promovidas en su trabajo, lo cierto es que
hay mds seguridad que inseguridad ya que mis de la mitad del total de-
la muestra 72% estin "Seguros" o "Algo Seguros” de ser promovidos en -
ambas instituciones. Estos resultados arrojan una perspectiva bositha
si se enfocan desde el punto de vista motivacional, ya gue la oportuni
dad de ascender o de ver hacia el futuro en una misma corporacidén es -
indudablemente un medio motivacional en cualquier relacién de trabajo-
por lo que se esperaria una mejor actitud hacia la funcién que se de--

sempefia ante esta situacién.

8. ;Qué tan importante es para usted subir de posicién en el trabajo?
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Las respuestas a este reactivo tendieron a acumularsc en la catego-
ria de “lmportantes™, con un porcentaje del 41% en la categoria de que -
es "Muy Importante” subir de posicién en el trabajo. Sélo un 8% de los-
entrevistados considerd que '"No es Importante' subir de posicién en el -
trabajo. Aproximadamente el 87% de la muestra total de sujetos conside-
ra importante ascender en su actividad diaria lo cual se puede conside--
rar como un aspecto muy positivo plies el percibir como importante la ---
oportunidad de ascender puede influir como motor motivacional en cada -«
uno de los profesores para poder lograr su objetivo, mejorando de este -

modo dia a dia su trabajo.

9. En una tipica jornada, ;Qué tan a menudo habla usted con sus colegas,

de trabajo?

PRIVADA PUBLICA

5is VD 1 N I
We yp ::m "y
12 vo ]:ot L e

ﬁﬂ_*_

MD tvo[ )3 :] n
Js: |‘c. I'sx :1“ 2;: ;or ‘h ﬂo:‘\ls: 1‘m 9’5
566 VD = 535 6 veces al dfa 182 VD = 1§ 2 veces al dfa

364 VD = 335 4 veces al dfa MD1! VD = Menos de upa vez al dia



[

Estos resultados indican que el 32% de los sujetos platica één sus
colegas de trabajo entre 5 & 6 veces al dia; el 27% entre 3 6 4 vezes -
al diai el 35% entre 1 & 2 veces al dia y el 6% menos de una vez al dia.
Esto parece indicar que la comunicacién dizria entre colegas es frecuen

te

10, En una tipica jornada, ;Qué tan a menudo habla usted con el direc-

tor de la escuela o departamento?
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Los resultados de este reactivo contrastan con los del anterior ya

que las respuestas tendicron a acumularse mis bien en la categoria mds baja.

de la grdafica puesto que cl 10% de los entrevistados hablan menos de --
una vez al dia con el director de la escuela v {nicamente el 9% platica

entre 5 ¥y & veces al dia con dicha persona. Al parecer la comunicacién



es limitada en este aspecto ya que mis de la mitad de los sujetos no en
tabla relacion diaria con el director o esta es minima (entre 1 y 2 ve-
ces al dia). Esto sc puede entender ya que en ambas universidades la -
comunicacidén es por jerarquias, es decir que si algdn maestro tiene al-
gin problema o simplemente tiene algin comentario que quiere hacer al -
director de su escuela no se dirige directamente a &l sino que lo plati
ca con el coordinador del departamento para que cste se lo haga saber -
al director. S6lo en el caso de que el problema sea muy grave o que cl
comentario que el profcsor quicra hacer al director sca sumamente impor
tante, entonces podrd platicar con &1 direcctamente esto explica enton--
ces, en gran medida dichos resultados. Por otra parte cabe mencionar -
que 7 personas se abstuvieron de contestar dicha pregunta debide a que-

ellas eran directores.

11, Epn una tipica semana de trabajo, ?C6mo cudntas veces habla usted -

con _una persona de puestos mis altos que su director de departamen

to? (Por cjemplo rector, secretario académico, etc.)
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5866 VS8 = 586 veces a la semana 162 vs = 132 veces a la semana
364 VS = 36 4 veces o la semana MD1 VS = Menos de una vez a la se
mana

Los resultados de este reactivo tienden a acumularse como en el ca
so anterior en la categorfa mds baja, lo que significa que un minimo de
sujetes que conformaren la muestra, platican entre 3 vy € veces a la seng
na con personas de puestos mis altos que su dircctor de departamento. Por
lo que se puede observar que la comunicacién de los profesores con persg
nas como el secretario académico o rector e¢s muy limitada, ya que aproxj
madamente el 73 % de los participantes en este estudio prdcticamente no-
platican con dichas personas; la razén de esto también se¢ debe a como ya
se explico en el reactivo anterior a que la comunicacidn se cfectla per
niveles para de este modo filtrar la informaci6n vy disminuir en este as-
pecte la carga de trabajo del rector o secretario académico quien debido
a la importancia de¢ su cargo y a la gran cantidad de asuntos que debe a-
tender, no podrfa escuchar detenidamente a cada uno de los profesores --
que laboran en su universidad por lo que la comunicacibn efectuada de esa
forma es mucho mds efectiva de lo que scria si cada maestro por scparado

le planteara individualmente sus problemas o superencias.

12. En geperal, fuera y dentro de su dmbjto de trabajo ;Qué tan a menu-

do_habla o platica con personas de ocupaciones diferentes a_la de-

usted?
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En general més de las tres cuartas partes de los entrevistados pla-
tican muy a menude con personas de ocupaciones diferentes a la de ellos,
dato muy interesante ya que esto puede contribuir a que tengan un crité

rio mis amplio al interactuar y relacionarse con otras personas que tie

nen profesiones u ocupacioncs diferentes a las suyas, ya que al infor--
marse y conocer otros temas contribuyen a su propio crecimiento y desa-
rrello personal y de esta forma pueden ayudar a sus futuros estudiantes

ampliando sus conocimientos.



ANALISIS DE LAS RESPUESTAS A LOS REACTIVOS DE INVOLUCRAMIENTO EN El TRA
BAJO.

Los resultados obtenidos en esta drea, indicaron en términos gene-
rales una actitud favorable hacia el trubajo personal, ya que la mayoria
de los entrevistados se encuentran involucrados en la actividad que de-
sempefan, En seguida se describirin las distribuciones de cada uno de-
los reuctivos que conforman esta escala de involucramiento en el traba-

jo.

13. La mayor satisfaccidon en mi vida provienc de mi trabajo.
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Para el 64% del grupo esta frase tendid a ser verdadera mientras -

que para una pequefa parte del misme no lo fue, o sea que constituyen -



el porcentaje de personas que opinan que la mayor satisfaccidn de su vi
da no proviene de su trabajo. Asi se puede apreciar que mis de la mitad
de los miembros que componen esta muestra tienen una actitud positiva -
hacia su trabajo ya que lo mis 16gico es que al encontrarse satisfechos
con &1, encuentren por lo tanto guste y placer al desarvellarlo, esto -
es5 importante ya quec el gusto por el trabajo resulta quizd uno de los -
clementos que mayormente motiva a las personas, por lo que es capaz de-
aportar componentes importantes a la actitud general que el individuo -

tiene hacia su trabajo en un determinade lugar.

14. Yo personalmente estoy muy inveolucrado {metide} en mi trabajo.
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« Significades iguales al reactive No. 13
Se encuentra ante este reactivo uno de los porcentajes mids altos -
de respuestas favorables constituide por el 95% del grupo; es decir, que

al parecer las personas quc se dedican a la docencia en estas dos insti



tuciones de educacidn superior, estdn muy involucrados con su trabajo -
lo que es un aspecto muy positivo para el mejoramiento del pais, ya que
al haber personas con entusiasmo y deseos de formar a los jévenes de --
hoy contribuyen a que estos sean mejores en el mafana, lo que de una u-
otra forma traerd consecuencias econdmicas positivas para el desarrollo

y progreso del pais. El pequeio porcentaje (2%) que no estd de acuerde

con el reactive no puede considerarse de ninguna manera come significa-
tivo de una realidad; pero si de una actitud un poco hostil ante su tra

bajo.

15. Las cosas mds importantes que me suceden a mi, estdn relacionadas-

con mi trabajo.
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Aunque el porcentaje de personas que tienden a creer que lo ante--

rior nc es real, en mayor o menor grade, representan la cuarta parte del



personal analizado; el indice mds alto sc encontrd en la categoria "De -
Acuerdo', o sea que la mitad del personal (50%) -ya que la categoria de-
"Muy de Acuerdo” obtuvo un porcentuajc de 93- consideran que las cosas mdis
importantes que les suceden estin relacionadas con su trabajo, lo que de
muestra que para estas personas su trabajo es un aspecto muy importante-

en su vida.

16, Yo vivo para mi trabajo.
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Aunque las respuestas en los reactivos anteriores nos indican que -
para la mayoria de los entrevistados, su trabajo es muy importante ya que
por medio de &1, encuentran entre otras cosas satisfaccidn, también se -
puede apreciar -a través de este reactivo- que su trabajo no significa -
todo eh sus vidas ya que un gran porcentaje (46%) no estin de acuerdo en

que viven Gnicamente para su trabajo sino que también hay otras cosas --



muy importantes en su vida como su familia, amigos, o quizd otras acti-
vidades que al igual que al trabajo les dedican atencidn y tiempo. Sin
embargo, es importante destacar que aproximadamente una cuarta parte de

esta muestra se encuentra de acuerdo con esta afirmacién.

17. Cuando hapgo bien mi trabajo siento gue he cumplido con_algo impor-

tdante.
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Casi el 100% del grupo estuvo acorde en afirmar la frase anterior,
més de la mitad de los entrevistados estuvieron totalmente de acuerdo en
que cuando hacen bien su trabajo sienten que han cumplido con algo im--
portante. Esto se puede explicar ya que cl hacer bien el trabajo trae-
la mayor parte de las veces reconocimiento y por tante la sensacidn de-

seguridad y de adquisicidén de prestigio, -clementos ambos de absoluta -



necesidad para el desenvolvimiento normal de cualquier individuo- lo -

que ayuda a sentir que se¢ ha cumplido con algo importante.

18. Cuando desempeiio bien mi trabajo siento una gran satisfaccién per-

sonal,
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Ante esta afirmacidn aparecid el porcentaje de respuestas mds ele-
vado que se ha encontrado en la categoria de "Muy de Acucrde" (75%). --
Puede afirmarse que las tres cuartas partes del personal se encuentran-
totalmente de acuerdo con dicha afirmacidén y que poco menos de la cuar-
ta parte restante del grupo cstiin sélo de acuerdo que cuando desempefan
bien su trabajo sienten una gran satisfaccidén personal, esto quizd se -
deba a que al desarrollar cualquier actividad adccuadamente, se satisfa
cen de alguna forma las necesidades sociales de prestigio aumentando asi

la autoestima y sintiendo por tanto una gran satisfaccidn personal.



El porcentaje que negd el reactivo, no resulta de ningin medo sig--

nificative por ser muy bajo.

19, Cuando yo descmpefic bien mi trabajo siento que yo contribuyo a mi--

crecimiento v desarrollo personal,
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Mds de la mitad del grupo estd totalmente de acuerdo con la frase -
anterior y un 30%, s6lo estd de acuerdo. Los porcecntajes restantes no -
resultan significatives y comprenden a un reducido niimero de personas --
que consideran que el desarrollar bien su trabajo no contribuye a sﬁ cre

cimiento y desarrollo personal.

El individuo que considera que al desempefar adecuadamente su traba
jo contribuye a su crecimiento personal, tendrd una actitud mis positiva

hacia el mismo y es inclusive esa actitud la que lo retroalimentard en -

sus trabajos futuros.




3.2 " ESTADISTICA INFERENCIAL

La estadistica inferencial tiene como objetive principal el de pro-
bar las hipétesis de la investigacidn, a partir de los datos cuantitati-
vos. Existen varias técnicas para obtener inferencias acerca de la pobla
cidn o universo que se estudia siendo algunas de ellas las pruecbas esta-
disticas utilizadas en el presente andlisis tales como ¢l método de ta--
hlas cruzadas, que basicamente implica la unidn de varias distribuciones
de frecuencia en concordancia con dos o mids variables de clasificacidn -
{Nie, Bent y {iull, 1970); o cl proceso de describir las condiciones en -
que puede existir o no una relacidén particular, en mayor o menor grado -
(Kerlinger, 1975},

La unién o cruce de varias distribuciones dc frecuencia puede ser -
estadisticamente analizada con ciertas pruebas de significancia, como la
RTLS

La Jiz, es una medida de la desviacién de las frecuencias obtenidas
con relacién a las frecuencias esperadas al azar (Keriinger,1975). La =
Ji’ se usa con frecuencias y puede determinar también una relacién entre
variables, aunque como otras prucbas estadisticas de significacién no --
nos dice nada acerca de la magnitud de la relacién.

En resdmen con las tablas cruzadas se podrd especificar en que con-
diciones la relacidn serd mas o menos pronunciada; y con la prueba esta-
distica de Jiz, se determinard si la relacidén obtenida se debe a la ca--

sualidad o si es estadisticamente significativa.



Constantemente nos hemos venido refiriendo al término "estadistica--
mente significativo” y hay que aclarar cual es el significado de la signi
ficancia estadistica,

Cuando hablamos de significancia estadistica quiere decirse que los-
resultados obtenidos de las prucbuas estadisticas no se deben a la casualj
dad, sino que se ajustan a nuestras predicciones hipotéticas,

Se dice que los resultados no son significativos si no producen un -
grado de .05 6 .01 (Kerlinger, 1975). Es decir, que en 100 pruebas sdlo-
5 veces los resultados pudieron ocurrir por casualidad o mds estricto ailn
de 100 veces, una vez por casualidad.

Es importante destacar que antes de hacer cualquier generalizacidn -
debe tomarse ¢n cuenta que el hecho de que un resultado sca estadistica--
mente significativo, no quiere decir necesariamente que sea socialmente -
significativo (Selltz, 1975).

Otras medidas importantes en una investigacidén estadistica son las -
de correlacién., Con frecuencia se habla de que dos atributos estin corre
lacionados pero en términos muy generales la correlacidén se llama posi-
tiva cuando dos variables crecen o decrecen, al crecer una la otra cambia
por constantes incrementos en la misma direccidn pero si los cambios en-
dos variables son en direccién opuesta, ¢s decir que al crecer una dismi-
nuye la otra, se habla entonces de una correlacion negativa; si al crecer
una la otra no aumenta ni diminuye, no hay correlacidn.

En esta seccidn serin presentados los resultados del anidlisis esta--
distico.

Lo que primero se procedid a analizar fue si habia una diferencia -



significativa en cuanto a invelucramiento en el trabajo en 1os dos tipos

de instituciones de educacidn superior y no se encontré dicha d:ifercnc.ia(.IJ

Los resultados se muestran en la siguiente tabla:

TABLA 4
"Involucramiento en el Trabajo de Profesores de
Instituciones Piblicas y Privadas™
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Al no haber diferencias en esta variable se procedié al analisis de-

prueba de hipdtesis considerando a todos los participantes como un grupo-
total.

(1

Para este andlisi la variable "Involucramiento en el Trabajo" se com
puso de las cedificaciones obtenidas en 7 items, medidas con escalas
Likert (ordinal) que dan un grado de involucramiento en cl trabajo,-
para la tabla cruzada se categorizd en 3 niveles (alto, medio y bajo

involucramiento en el trabajo) y para correclacidén Spearman, se corre
lacionaron los puntajes brutos.



Los resultados de las hipdtesis tratadas en este estudio son presen-
tadas a continuvacidén. Bajec riesgo de ser redundante, las hipbtesis serdn
presentadas nuevamente con ¢l objeto de que los resultados de estos andli

sis sean mas claros. La primera hipdtesis probadé fue:

Hl: A mayor frecuencia de Interacclidn con persenas en el trabajo

mayor serd el involucramiento en el trabajo.

HD: No habrd una relacidn positiva entre frecuencia de interaccidn

con persanas en el trabajo e invelucramieute en el trabajo.

Para probar esta hipdétesis hay varias relaciones propuestas, depen--

diendo de diferentes personas con las que se puede hablar en el trabaje.

Primera: A mayor frecuencia de interaccidén con colegas de trabajo ma

yor seré el involucramiento en el trabajo,

Segunda: A mayor frecuencia de interaccidn con el director de la es-
cuela o departamento mayor serd el involucramiento cn el --

trabajo.

Tercera: A mayor frecuencia de interaccidn con personas de pucstos -
mis altos que el director de departamento (por ejemplo rvec-

tor) mayor serd el involucramiento en ¢l trabajo.
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Cuarta: A mayor frecuencia de interaccidén con personas de ocupacio-

nes diferentes mayor serd el involucramiento en el trabajo.

Para todas cstas relaciones se pididé a los entrevistados que dijeran
que tan frecuentemente interactitan con los distintos grupos de personas-
cen el trabajo. Estas ual igual que todas las demds fue puesta a prueba -
por medio de tablas cruzadas utilizando Jiz como prueba para medir la re
lacién entre las variables, frecuencia de interaccidén con personas en ¢l
trabajo ¢ invelucramiento en el trabajo, tomando como nivel de significan

cia estadistica el .05 .

Los resultados se muestran en las tablas 5.6.7.

TABLA &
"Relacidn entre la frecuencla de interaccidn con colegas
y grado de involucramiento en el trabajo"
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Al observar esta tabla se puede apreciar que si hay una relacidn --
mis no la propuesta. Las personas involucradas si tienen interaccién con
ctolegas, pero no las mds involucradas tienen mds interacciones, de hecho
las que mds interactdian son los “"involucrados'", no los "muy involucrados!
Por otreo lado tampoco puede decirse que los 'mo involucrados"™ no tengan-

-~ interacciones con colegas. De hecho al efectuar una correlacién spear--
man tenemos la relacidén contraria. Es decir, r = -.,20, sig .02, lo que-
quiere decir gue hay una relacidén moderada entre frecuencia de interac--
cibén con colegas e involucramiento en el trabajo pero negativa. Puede -
decirse que hay cierta tendencia que a mayor imteraccidn con colegas ha-

ya menor involucramiento en el trabajo.

.TABLA 6
"Relacién entre la frecuencia de interaccidn con el director
y el involucramiento en el trabajo'
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TABLA 7

“Relacidn entre la frecuencia de interaccién con personas de puestos mis altos

que el director de departamento y el invelucramiento en el trabajo"
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Al observar estas dos tablas se puede inferir que hay poca re
lacién entre la frecuencia de interaccidn tanto con el director co
mo con las personas de piuestos mis altos quc dste y el involucra -
miento en el trabajo ya que en ambos casos, se puede apreciar que-
entre mayor s la frecuencia de interaccién con cstas personas hay
menos sujetos involucrados que cuando la interaccin es menor. Al
rcalizar una correlacién spearman cn la relacién que propone que -
"A mayor interaccidén con el director, mayor involucramiento ecn el-
trabajo" { r = .001 sig. 495 ) sc obscrvd que no hay relacidn ni -
significancia estadistica; sin embargo en la relacidn que propone-
que "A mayor interaccién con personas de puestos mis altos que el-
director de departamento, mayor involucramiento en el trabajo™ la
correlacién spearman fue de r = - .19, sig .02, lo que nos habla -
de una correlaci6n muy modesta, estadisticamente significativa y -
en direccidén opuesta.



Estos resultados se discutirdn en el Gltimo capftulo de esta-
tesis, pero pudiera adelantarse la observacién de que la alta in -
teraccidn con compaficros de trabajo pucde significar mds "grilla"
que cl trabajo en si mismo. Bajo estas consideraciones se rechaza
la hipdtesis original y se acepta la hip6tesis nula proponiendo --
que no hay una relacidn pesitiva entre el involucramiento en el -
trabajo y la frecuencia de interaccifn con personas en cl mismo. La-

segunda hipdtesis propone que:

H,: A nayor coapetencia en uwna actividad ocupacicnal

mayor serd el involucramiento en el trabajo.

Ho: No habrd uma relacidn entre la competencia en una

actividad ocupicional y el involucramiento en el trabajo.

Aqui se pidid a los entrevistados que dijeran que tan competitivo -
consideran su trabajo. Los resultados se muestran en la siguiente tabla.
TABLA 8

“Relacidén entre la competencia en el trabajo
y el involucramiento en el mismo"
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Se rechaza la hipdtesis nula porque si se encontrd que las personas
que estdn "muy involucradas", consideran que su trabajo es muy competi-
tive™. Por otra parte es importante destacar que aunque hay personas -~
"muy involucradas'" que cosideran que su trabajo es '"muy competitivo” tam
bién los hay "muy involucrades' que sdlo consideran como '‘competitivo" -
al mismo. Pero en términocs generales se puede observar por medio de es-
ta tablu que son mucho mds las personas "involucradas" que consideran co
mo "competitivo" su trabajo que las "involucradas"” que creen que su tra-
bajo "no es competitivo". La prueba de 1la Ji2 permitié ecstablecer signi
ficancia estadistica ademids, haciendo una cerrelacidén spearman se cncon-
trd que efectivamente existe una relacién entre la competencia y el invo
lucramiento en el trabajo como se propuso en esta segunda hipdtesis, cs-
decir al ser v = .22, sig .01 hay una relacién modecrada. y significativa-
entre la competencia en una actividad ocupacional y el involucramiento -

en el trabajo. La hipdtesis tres propone que:

#.: A mayor percepcidn de la Importancia de ascenso

mayor serd el lnvolucramiento en el trabajo.

: No habrd una relacidn positiva entre la percepcidn de la

importancia de ascenso e involucramiento en el trabajo.

Se pidid a los entrevistados que dijeran que tan importante era paras
ellos subir de posicidén en el trabajo. Los resultados se presentan en la

siguiente tabla.



TABLA 9
"Relacidn entre la importancia de promocidn y el
involucramiento en el trabajo"
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Se rechaza la hipdtesis nula ya que sc alcanzd el nivel de signifi-
cancia estadistica igual a ,003, La tabla muestra claramente que para -
la mayor parte de las personas "muy involucradas" es “importante" o "muy
importante" subir de posicidn en su trabajo; haciendo uvna correlacién --
spearman tenemos una relacidén positiva de r = .18, sig .03, lo que guie-
re decir que hay una relacidén moderada y significativa entre la percep--
cién de la importancia de ascenso y el involucramiento en el trabajo, --
por lo que se acepta la hipdtesis propuesta en esta investigacién. La -

tiltima hipdtesis propone que:
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H&: 4 mayor grado de legitimizacidn de la jJerarqula de estatus ocupacional,

mayor serd el involucramiento en el trabajo.

No habrid una relacidn pesitiva entre el grado de legitimlizacién de la

Jerarqufa de estatus ocupacional y el involucramiento en el trabajo.

Se pidid a los entrevistados que dijeran que tan seguros estan de -
las oportunidades que tienen de ser promevidos o de mejorar su situacién

de trabajo en la institucién donde laberan. En una palabra si percibian

que su institucidn legitimiza el estatus ocupacional de los maestros. --

Los resultados se presentan en la siguiente tabla,

TABLA 10
"Relacién entre las oportunidades de promocidn
y el Involucramiento en el trabajo"
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Se acepta la hipdtesis nula ya que no se alcaniz6 el .nivel de signifi
cancia estadistica ni con la prueba de Ji% ni con el coeficiente de corre
lacién de spearman, incluso con este se puede apreciar que no existe rela
cidén alguna (r = -.04, sig .33) lo que significa que no hay una relacidn-
entre la percepcién de legitimizacidn de la jerarquia de estatus ocupacio
nal ¥y el grado de involucramiento en el trabajo.

Posteriormente a2l andlisis de las hipdtesis anteriormente propuestas
se procedid a investigar si existe una relacidén en cuanto a el involucra
miento en el trabajo y la satisfaccién en el miswmo. PYara probar esta re-
lacién también sc empleo el método de tablas cruzadas utilizando Jil y el
coeficiente de correlacidén spearman como pruebas para medir la relacidn -
entre ambas variables, tomando como nivel de significancia estadistica el-
.05 al igual que en las anteriores hipdétesis. Los resultados se muestran
en la siguiente tabla.

TABLA 11
"Relacidn entre la satisfaccidn con el trabajo
¥y el involucramiento en el mismo"
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En esta tabla se puede observar con claridad que si existe una rela-
cidén positiva entre la satisfaccidn con el trabajo ¥y el involucramiento -
en el mismo. La prueba de la Jil permitid establecer significancia esta-
distica, por otra parte al hacer una correlacidén spearman se encontrd una
relacidén positiva ya que r = .34, sig .001, lo que significa que hay una-
relacidén fuerte entre ambas variables.

Al observar la tabla se puede apreciar que hay mayor niimero de persg
nas "muy invelucradas" que estan "muy satisfechas" con su trabajo, que --
aquellas gue estan "muy involucradas' pere que no se encuentran "satisfle-
chas" con el mismo. Por otro lado son mucho mis las personas "involucradas'

o "muy invelucradas' que se encuentran "satisfechas" con su trabajo.



4. DISCUSION

De acuerdo a los resultados obtenidos y expuestos ecn el capitule -
anterior, se puede concluir que existe una actitud favorable en gran --
parte de los sujetos que participaron en €sta investigacidén hacia su -
trabajo personal.que en este caso es ¢l de la docencia a nivel licencia
tura puesto que ésta, es la actividad que desempefan todas las personas
que participaron y de este modo contribuyerom a que diche estudio se --
1levara a cabo.

Por otra parte, los resultados indicaron que no existen diferencias
en cuanto a involucramiento en c¢l trabaje en los maestros de institucio
nes de educacion superior pablicas y privadas, lo que permite decir que
en la muestra de este cstudio no se encontrd que una u otra institucion
pudiera tener mds o menos personal involucrado.

Al analizar los resultados para verificar si las 4 hipOtesis pro -
puestas podian ser comprobadas pudo apreciarse que dns de &stas hipdte-
sis no fueron aceptadas al no encontrarse la relacidn propuesta.

Con la primera hipdtesis, la cual proponia que a mayor frecuencia-
de interaccidn con personas en ¢l trabajo, mayor seria cl involucramien
to en el mismo, se dedujo que si existe una relacidén entre ambas varia-
bles mis no la propuesta, ya que hay una relacién moderada entre frecuen
cia de interaccidn con colegas e involucramiento en el trabajo, pero és-
ta es negativa es decir, que hay cierta tendencia que a mayer interaccidn
con colegas haya menor involucramiento cn el trabajo, ésto quiza sea de-

bido a el hecho de que interactuar con los compafieros de trabajo no quie
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re decir que UGnicamente hablen de¢ temas relacionados con el mismo, sino
que esta interaccidén puede estar ligada a otros aspectos menos relevan-
tes que afectan el desempeio de su actividad, tales como los llamados -
"chismes" o "grilla" que si bien no avudan al buen desempedo ocupacional
si pueden afectarlo por ocupar mids tiempo en ellos que en preocuparse -
por cosas mids importantes que quizd pudieran contribuir en gran medida

2 su desarrollo persenal y por ende al de sus alumnos; esto puede ser -
una explicacidn del porqué a mayor interacciédn con personas en el traba
jo existe menor involucramiento en el mismo.

Por otra parte s¢ pudo comprobar que si existe una relacidn positi-
va entre la competencia vy el involucramiento en el trabajo como se pro-
puso con la segunda hipdtesis; asimismo se demostrd qdc a mayor percep-
cién de la importancia de ascenso mayor serd el involucramiento en el -
trabajo come se postuld en la tercera hipdtesis. Por Gltimo la cuarta
hipbétesis proponia que a mayor grado de legitimizacidén de la jerarquia
de estatus ocupacional mayor seria el involucramiento en el trabajo, de
mostrando los resultados que dicha relacién no existe; quizid para los -
maestros la legitimizacidn de las jerarquias de estatus en sus institu-
ciones ¢s muy ambigla, Es decir, tenemos por una parte que si conside-
ran importante el ascender o promoverse y que ésto estd relacionado con
su involucramiento en el trabajo. Por otro lado, este involucramiento-
no estd relacionado con lo que podria 1lamarsc "percepcidn clara de opoer
tunidades de ascenso® y aqui el problema pudiera ser organizacional mis
que individual, es decir, que una falta de claridad en las estructuras-
y procesos organizacionales (puestos, sistemas de recompensa y castigo)

es lo que tal vez estd afectando aqui.



- 185 -

Otro punto que es interesante destacar en este estudio, es que se-
encontrd que existe una relacién considerable entre el involucramiento
en el trabajo y la satisfaccidén en el mismo, es decir que entre mis --
"'satisfechos" se encucntran las personas con su trabajo '"mds involucra
dos" estdn con el mismo. Esto no es tan obvio si consideramos que --
Vroom (1978), senala sobre esta relacién,que aunque muy estudiada,no -
se ha podido establecer que siempre exista y que en muchas investiga -
ciones ¢l involucramicnto en el trabajo, no estd relacionado con la sa
tisfaccién en el mismo y viceversa. Esto haria mids bien recordar a --
Herzberg, en que no estar satisfecho (con factores higiénicos) genera-
automiiticamente involucramiento (factor motivacional).

Los resultados obtenidos a lo largo de todo este estudie, apovan -
el enfoque interactivo de los estudios realizados sobre involucramien-
to en el trabajo. [Lste enfoque sostiene que el involucramiento en el-
trabajo es el resultado de la interaccidn entre el individuo y las va-
riables ambicntales. Los estudics realizados por Rabinowitz y Hall --
(1877), apoyan los resultados encontrados en dicha investigacidén ya que
ellos concluyeron que las experiencias ocupacionales mids fuertes, aso-
ciadas con el involucramiento son principalmente satisfaccién con el -
propie trabajo, con la supervisién y con la gente y como se ha mencio-
nado anteriormente en dicha investigacidn se ha encontrado una rela --
cidén entre estas variables y el involucramiento en el trabajo.

Por otra parte apoyamos lo dicho por Lawler y Hall (1970), ellos -
sostuvieron que hay diferencias individuales, dicen que la gente proba

blemente difierc en el grado en que tiende a involucrarse en su trabajo
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como una funcidén de sus experiencias y situaciones personales, pero --
también sostienen que las personas tienden a involucrarse en un traba-
jo que les permite un control y la oportunidad de usar sus habilidades,
lo cual puede ser comprobado en dicho estudio ya que a pesar de que to
dos los sujetos de ambas instituciones por separado tienen las mismas-
condiciones ambientales de trabajo, en términos generales no todos se-
cncuentran igualmente involucrados como tal vez deberia de ocurrir si-
no existieran diferencias individuales provocadas quizd por sus expe -
riencias y situaciones personales; asimismo esto también puede deberse
a la oportunidad que tengan de desarrollar sus habilidades al efectuar
su labor docente.

La presente investigacién parte como ya se menciond anteriormente,
de los supuestos y conceptualizaciones de William A. Faunce, quien creo
la Teoria de Autoentrega. En términos generales la Teoris de Autoen--
trega aplicada al trabajo, rechaza la suposicién convencional de que -
hay una necesidad universal .e inherente de autoestima y que esta nece-
sidad debe ser satisfecha a través del rol del trabajo. Esta teoria di

ce:

1) Que la necesidad de autoestima es generada entre otras cosas,-
por la frecuencia con la que ocurren evaluaciones en situacio-

nes sociales.

2) Reta la suposicién convencional de que la experiencia en el tra
bajo tendri necesariamente un fuerte impacto en la autoestima-
del individuo, el trabajo no es el Gnico factor que influye en

la autopercepcidn.
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Faunce propuso que el involucramiento en el trabajo debe ser conce
bido como un procesv selective en el cuzl el grado de invelucramieato-
en cualquier rol ya sca un trabajo u otra actividad depende de qué tan
to el éxito o el fracaso de esa actividad afecte a la autoestima. Asi
misme dice que la necesidad de autoestima esta influenciada por dos --

factores especificos en el ambiente de trabajo:
1. La frecuencia de evaluaciones influird en la necesidad de autp
estima,

2. La naturaleza de las evaluaciones aunque sean positivas o nega

tivas influirdn en el nivel de autoestima,

Una vez explicada brevemente la Teoria de Autcentrega en 1a cual -
fue basada dicha investigacidn se procederd a relacionar los resulta -
dos obtenidos en dicho trabajo con la presente teoria.

Cebe mencionar que Faunce prescnta un conjunto de caracteristicas-
del trabajo que estdn positivamente relacionadas al logro de la evalua
cidén ocupacional siendo estas:

- Interaccidén con personas de diferentes estatus.

- Competencia.

- Importancia concedida al ascenso.

- Lepgitimizacidn organizacional en les diferentes estatus.

Al influir estas variables positivamente en la probabilidad de auto
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evaluacién ¥ si dicha autoevaluacién mantiene la autcestima entonces si
una persona tiene estas caracteristicas en el trabajo estas influencia-
rian positivamente el nivel de autoentrega en el trabajo, es por esto que
debido a dichas caracteristicas fueron formuladas las hipdtesis de dicho
estudio.

La teoria de autoentrega describe que la interaccidén con personas -
de diferente estatus ocupacional forzarid la autoevaluacidén ocupacional-
incrementando el nivel de involucramiento en ¢l trabajo. Esto ocurrira
mis probablemente si la otra persona tiene un estatus mayor o menor al-
nuestro; desgraciadamente en este ¢studio no fue posible comprobar esto
Ya que se encontrd que existe una relacidn negativa entre la frecuencia
de interaccién con personas ecn el trabajo (especificamente con colegas)
e involucramicnto en el mismo, es decir que a mayer interaccidn con co-
legas hay menor involucramiento en el trabajo razén que ya fue explica-
da con anterioridad; pero sin embargo, esto quizd también sea debido a-
que en general las preguntas del cuestionario aplicado estaban enfoca -
das a saber qué tanto interactuaban los sujetos del estudio con perso -
nas de puestos mis altos como el director de la escucla o el rector de-
la institucién y como ya fue explicade a su debido tiempo, la mayoria -
de los sujetos no interactuan con mucha frecuencia con estas personas -
debido al sistema de jerarquizacidén que se maneja en ambas institucio -
nes en donde la comunicacidén se da en cadena y hay muy poca oportunidad
de interactuar con dichas personas; por otra parte se encontrd una rela
cién negativa por lo que se sugiere que para cstudios posteriores esta-

variable sea re-etiquetada, es decir, tratar de distinguir entre inter-
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accidn por "asuntos de trabajo en si", "grilla pelitica" y "asuntos -
personales', ya que quizd diferenciando entre éstos, pueda distinguir
se en que forma ocurre la relacidn propuesta inicialmente por Faunce.

Por otra parte la Teoria de Autoentrega mantiecne que un ambiente-
competitivo de trabajo incrementa la frecuencia de autoevaluacién. --
Esto es atribuido al incremento de frecuencia de evaluaciones por ---
otros. Censecuentemente la participacidn en una actividad ocupacional
competitiva hard que la autoidentidad ocupacional sea incrementada im
portantemente para mantener la asutoestima lo cual significa tener ma-
yor autologro en esa actividad y por lo tanto mayor involucramiento -
en la misma. Este supuesto llevd a formular la sepunda hipdtesis ‘la-
cual fue comprobada en dicho estudio, ya que se encontréd que etfectiva
mente existe una relacidn positiva entre la competencia en una activi
dad ocupacienal y el involucramicnto en el trabajo, es decir que a ma
yor competencia en una actividad ocupacional mayor serd el involucra-
miento en ¢l trahbajo como fue postulado por Faunce.

El involucramiento en el trabajo también es influenciado por la -
importancia que un individuo otorga a ser promovido en su trabajo por
obtener evaluaciones positivas que ayudan a su desarrollo organizacio
nal. Un alto nivel de desarrollo de trabajo estd asociado con un al-
to nivel de involucramiento en el mismo. Si el reconocimiento del 1g
gro es un antecedente del desarrolle del trabajo, entonces el recono-
cimiento del logro es también un antecedente de invelucramiento en el

trabajo. El1 que se dé esta relacién también pucde ser explicada ya -
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que una promocidén generalmente se¢ da bhasindose en el reconocimiento y -
la recompensa, lo que légicamente conduce a pensar que un individuo por
el deseo de ser reconocido y recompensado se autoentrega a su trabajo.

Si una organizacidn mejora o legitimiza su propia jerarquia de es-
tatus, es decir si ofrece oportunidades de ascenso, entonces influencia
td 1a cantidad de autoentrega al trabajo de sus empleados en el ambien-
te de trabajo, esta suposicién condujo a hipotetizar que a mayor grade-
de legitimizacidn de la jerarquia de estatus ocupacional mayor seria el
involucramiento en el trabajo; desafortunadamente dicha relacién no fue
comprobada; por razones ya expuestas, pero lo que aqui se¢ propone es mg
jorar las estructuras organizacionales de Ias instituciones de educacién
superior (a través de organigramas y diseilo de puestos) y los sistemas-
de reccompensa (incentivos y ascensos), por que suponemos que entre mis
claro sea esto para un maestro, mis involucramiente habrd entre aquellos
que perciban que subir de puesto es importante.

El objetivo principal de ia siguiente investigacidn es el de contri
buir 2 una mejor comprensién del proceso de involucramiento en el traba
jo y dar informacidén sobre este fendmeno en profesores de educacidn su-
perior, es por esto que a continuacidén se proponen algunas implicaciones
priacticas con el (nico fin de mecjorar la docencia en las dos institucip
nes que participaron en dicho estudio.

Al existir ciertas variables del contexto laboral que estdn positi-
vamente relacionadas con el involucramicnto en el trabajo sc aconsecja -
principalmente que éstas no sean descuidadas y que las autoridades de -

ambas instituciones luchen para que éstas Siempre existan en el ambien-
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te de trabajo, ya que como se menciond anteriermente, qichas variables
influyen positivamente en la probabilidad de autoevaluacién, mantenien
do dicha autoevaluacidn la autoestima, lo cual es muy importante ya que
se pudo comprobar que a mayor frecuencia de evaluacidn tanto favorable
como desfavorable, mayor es el involucramiento en el trabajo.

Debido a esto es recomendable que las cvaluaciones a los profesores
se sigan efectuando periddicamente como se¢ han venido haciendo en am--
bas instituciones en un lapso no mavar de 6 meses, ya que de esta for-
ma dichas apreciaciones funcionan como retroalimentacidn para los suie
tos, esto siempre y cuando la direccidn de cada escuela se preocupe --
por informar a cada individuo por separado de los resultados de su eva
luacidén ya que muchas veces esta sc efectia puntualmente pere sélo que
da en un papel y no se da retroalimentacién a los sujetos para que de
esta forma ellos conozean los puntos en que s¢ encuentran bijos y de -
cste modo tratar de mejorarlos, asi como el conocer también toda la in
formacién positiva que de una u otra forma afecta a la autoestima ¥y por
ende contribuye a un mayor involucramiento en su trabajo.

Es claro que la evaluacidén en el desempeio ocupacional puede invo-
lucrar competencia con otros, por 1lo que es aconsejable que la direc--
cién de la escuela motive ésta entrc su profesorado tratando siempre -
de que sea enfocada hacia un aspecte positivo, es decir a contribuiral
propio desarrollo personal en el sentido de ser cada dias mejor, inves-
tigar mis, publicar mis, ctc; para de esta forma ayudar a mejorar el -
nivel académico institucional y por consiguicnte del alumnado lo que -

contribuird tarde o temprano a un mejor desarrollo del pais. Debido a



estas razones la direccidn general podria fomentar dicha competencia en

tre su profesorado a través de ciertos incentivos tuales como: convocato

rias a concursos organizades por la universidad para investigar ciertos

temas de interés general dando toda clase de facilidades para que dichas
investigaciones puedan llevarse a cabo; tambhién se aconsejaria que la -

universidad mantuviera contacto con universidades de toda América Lati-

na lo que permitiria conocer las diversas actividades académicas que se

organizan en ellas y de esta forma mantener un intercambio académico que
pudiera mantener actualizado al profesorado de la universidad aumentan-

do asi el nivel académico de &sta. Por otro lado seria también muy con
veniente que fuera posible otorgar las facilidades financieras para que

al organizarse congresos o simposios, pudierin asistir los profesores -

interesados en los temas tratados en ellos sicmpre y cqando estos hayan

demostrado ser buénos eclementos que contribuyen al mejoramiento del pais
al esforzarse dia a dia a ser mejores en su desempefio laboral.

También seria interesante si la universidad se preocupara por publi
car una revista trimestral en la cual se incluyeran las investigaciones
que profesores de su plantel han realizado y no han publicado por diver
sos motivos, asi se tendria una revista muy completa e interesante ya -
que incluiria investigaciones de interés para todos los pucstos que abar
caria a todas las escuelas de la universidad por lo que habria una gran
variedad de temas. Tal vez estas recomendaciones podrian fomentar la -
competeéncia entre el profesorado lo cual es muy importante, ya que cuan
to mayor sca ia intensidad y la frecuencia de competencia, mayor seréd -

la probabilidad de que haya autoentrega en la actividad docente.
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Por &tltimo no hay que olvidar que la autoentrega de un individuo cn
cl trabajo también es fuertemente afectada por las recompensas que el -
trabajador percibe en su trabajo por lo que sc recomienda que se trate
siempre de recompensar al individuo, siempre y cuando efectiie adecuada-
mente su trabajo, tanto en el aspecto econdmico como en el social y cul
tural a través de una buena remuneracidn y facilidades financieras para
realizar adecuadamente su trabajo en lo referente a lo econdmico, asi -
como a través del reconocimiento por parte de la direccidén de su buen -
descempefio académico, como oportunidides de ascender y oportunidades de-
hacer carrera ¢ desarrollo persopal, por mencionar s&lo algunos ejemplos
en lo referente a lo social y cultural; esto es converniente yi que mien
tras mayor seiz la recompensa sentida en todos los aspectos de su traba-
jo el individuo se scntird motivado a pensar en &1, a preferirlo sobre-
otros roles y a dedicarle su tiempo.

La presente tesis al igual que otros estudios que tratan de investi
gar la conducta de los individuos en su trahajo, presenta ciertas limi-
taciones que si bien no son de gran consideracidn si es conveniente ha-
blar de ellas para que en futuras investigaciones que quizi se¢ lleven a
cabo sobre este tema, no sc caiga en los mismos errorecs. Primeramente-
una falla que es importante destacur en este estudio es el hecho de ha-
ber tomado Gnicamente a dos universidades de todas las existentes en el
drea metropolitana, si bien esto, por un lado, se hizé con el fin de fa
cilitar la investigacidn ples asi la recoleccidn de datos pudo llevarse
a cabo mds rdpidamente ya que todes los sujetos que incluian la muestra

se encontraban comprendidos en el mismo plantel por 1o que no era nece-
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sario trasladarse a grandes distancias para poder recolectar todos los -
datos, lo que seguramente hubiese ocasionade mucha pérdida de tiempo y -
de energias, por otro lado surge la duda de cudles habrisn sido 1o0s resul
tados si los sujetos de Ia muestra se hubieran seleccionade de por le me
nos cinco diferentes universidades piblicas v privadas, y que fueran se-
leccionadas al azar y no {nicamente de dos como se hizo, ya que tal ve:
con esto no quedaria ningln temor para peder generalizar sobre ¢l invoiu
cramiento en el trabajo en personal académico en instituciones de oduca-
cién supevior en el drea metropolitana y no finicamente en dos institucio
nes de educacién superior, por lo que se preponc que en futuras investi-
gaciones se tome en cuenta este aspecto. Por otra parte también se con-
sidera conveniente sugerir gue en caso de gue se cfectuen futuros estu--
dios relacionudos con este tema se lleve a cabo un control especifico en
cuanto al sexo, es decir que exista en la muestra el mismo ndmero de mu-
jere. y de hombres, para asi poder determinar si existen diferencias en
¢l involucramiento en el trabajo en cuanto al sexo; también seria intere
sante investigar que carrera cuenta con mayor nlimero de sujetos involu--
cradoes, por 1o que para esto seria necesario contar también com un con--
trol especifico en cuante al nfimero de sujetos que participarian en la -
investigacién por cada carrera, es decir que por cjemplo existieran igual
ntmere de personas en la carrera de Psicologia, que de Ingenieria y de -
Administracién, puesto que si esto se llevara a cabo arreojaria quizé da-
tos muy intercsantes y relevantes para conocer y entender un poco mis so
bre este fenémeno psicolégico,

Tombién para investigaciones postcriores tal vez seria conveniente -
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realizar un estudio longitudinal sobre involucramiento en el trabajo, en
donde se investigarid el grado de involucramiento en c¢l mismo que existe-
en cada sujeto en cl momento de ingresar al plantel e ir haciendo inves-
tigaciones [recuentes para conocer si el grade de involucramiento es el
mismo que existia al ingresar o si éste ha aumentado o incluso disminui-
do a través del tiempo.

Por dltimo y ya para dar fin a esta investigacidn espero sinceramcn-
te que dicho estudio contribuya, aunque sea en una minima parte, a mejo-
rar la docencia en México ya que estoy convencida de que el que existan
profesores a nivel licenciatura que se encuentren satisfechos e invelu-
crados en su trabajo contribuye a que el futuro del pais ses mejor, ya-
que son ellos los que preparan a los futuros profesionistas de géxicc -
en quiencs cacrd toda la responsabilidad del desarrolio y por lo tanto-

del progreso del pais.
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APENDICE A

ENCUESTA SOBRE INVOLUCRAMIENTO EN EL TRABAJO

Este cuestionaric forma parte de la investigacién que estamos rea
lizando sobre involucramiento en el trabajo en personal académico en -
instituciones de educacién superior. Estamos interesados ¢n conocer -
las opiniones que los maestros de distintas instituciones de educacidn
supcrior tienen de su trabajo.

Para que este estudio tenga ¢xito, su colaboracidén e¢s muy impor -
tante, por le que de antemano le agradecemos que nos ayude contestando
este cuestionario.

Esta encuesta es anénima, por lo que sus respuestds serdn confi -
denciales.

Para que este cucstionarie tenga validez, le pedimos que conteste
en forma sincera, escogiendo las respuestas que se parezcan i lo que -
Usted piensa,

Dé vuelta a la hoja y marque con una (X) aquella declaracidn con-
la que Usted se considere mds de acuerde. No haga miis de una marca en
cada declaracién cuando no se le pida, ni deje de contestar ninguna,

No hay respuestas correctas, ni incorrectas, simplemente estamos-
interesados en saber como la gente que trabaja en instituciones de edu

cacibén superior opina sobre su trabajo.

JMUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION!



Primero quisiera preguntarle algunos dates personales y hacerle algu-
nas preguntas sobre su ocupacidén y experiencia de trabajo.

~

(Cuidl es su edad?

Su sexo es: F M

;Cudnto tiempo lleva siendo maestro de tiempo completo?

(A que jerarquia pertenece dentro de la institucian?

Pertenece al Departamento de:

El tipo de institucidn a la cual pertenece es:
Piabliica Privada
Nos gustaria que nos indicara en porcentajes cuanto tiempo se dedi-
ca a:
100%

Investigacibn

Enseilanza

Direccidén de Tesis

Quisiera ahora hacerle algunas preguntas sobre su situacidn de -~

trabajo.

1.

La direccién de su e¢scuela o del departamento al que usted pertene-
ce, ;Qué tan a menude le checa o evallda su trabajo?
1 Muy rara ve: 3 A veces

2 Rara vez q A menudo

5 Muy a menudo



2 Y entre colegas, (Qué tan a menudo s¢ evalGan y comparan su trabajo

entre ustedes mismos?

1 Muy rara vez 3 A veces
2 Rara vez 4 A menudo

5 Muy a menudo
3. Y las personas con las que usted trabaja, ;Cree usted que evaldan -
justamente su trabajo?

1 SI 0 NO

4. En general, ;Cudles cree usted que constituyen los clementes que --
hay que tomar en cuenta para evaluar justamente el trabajo de un --
profesor? -

5. ¢Qué tan satisfecho estd usted con su trabajo? Por ejemplo, dirid -
usted que en el presente usted esta:

3 -  Muy satisfecho 2 Satisfecho
1 No estad satisfecho

6. iQué tan competitivo considera usted su trabajo? (En el sentido de-
que hay una lucha por ser el mejor profesor, el que mis investiga,-
publica, etc.)

3 Muy competitivo 2 Competitivo

1 No competitivo



10,

11.

12,

&Qué tan seguro estd usted de las oportunidades que tiene de scr -
promovido o de mejorar 10s recursos de su trabajo como maestro?
1 Muy inseguro 3 Algo seguro
2 Inseguro - 4 Seguro

5 Muy seguro —

&Qué tan importante es para usted subir de posicidn en el trabajo?
1 No es importante _ 3 Es importante _
2 Es medianament¢ importunte 4 Muy importante

En una tipica jornada. ;Qué tan # menudo habla usted con sus cole--
gas de trabajo?

F4 Menos de una vez al dia 4 3 6 4 veces al dia
3 1 6 3 veces al dia 5 5§ 6 6 veces al dia

En una tipica jornada, ;Qué tan a menudo habla usted con el direc -
tor de la escuela o departamento?

4 veces al dia

o

2 Menos de una vez al dia 4 3
3 1 6 2 veces al dia 5 5 6 6 veces al dia

En una tipica semana de trabajo, ;Como cuintas veces habla usted --
con una persona o personas de puestos mds altos que su director o -
departamento? (Por ejemplo, rector, secretario académico, etc.)

Menos de una ve:r a la semana
1 6 2 veces a la semana
3 6 4 veces a la semana
5 6 6 veces a la semana

(7. T S PO WY

En general, fuera y dentro de su dmbito de trabajo, ;Qué tan a menu
do habla o plaiica con personas de ocupaciones difercntes a la de -
usted?

2 Menos de una vez al mes 4 3 6 4 veces al mes

3 1 6 2 veces al mes 5 56 6 veces al mes



Ahora le vamos a pedir que marque con una (X) debzajo de la declaracidn que cxpresc -
mds cercanamente su forma individual de pensar en cuanto a su trabajo académico, con
siderando &ste como un conjunto de actividades: eunseianza, investigacidn y asescra -
wiento de alumnos. No haga mis de una mirca en cada declaracién, ni deje de contes-—

tar ninguna.

Muy de acuerdo Do acuerdo Ni acuerdo, Desacuerdy  Muy en desacuende
K1 desacuerdo

a) La mayor satisfaccién
en mi vida proviene -
de mi trabajo.

b) Yo personalmente es -
toy muy involucrado ~
(wetido) en mi traba-

je. —_ ——— —

¢) Las cosas mis importan
tes que me suceden & -~
mi, estdn relacionadas
con mi trabajo.

d) Yo vivo para mi traba-

Jo. — — — — —

e) Cuando hago bien mi ==
trabajo siento que he-
cumolide con algo impor
tante.

£) Cusndo desempefio bien -
mi trabajo siento una -
gran satisfaccién perso
nal,

g) Cuando yo desempeiio bien .
mi trabajo siento que - I -
yo contribuyoe a mi cre-
cimiento y desarrollo -~
personal.




APENDICE B

PROCEDIMIENTO DE CODIFICACION

A continuacidén se presentaran dos ejemplos para facilitar la com --
prensién del procedimiento que se siguidé para post codificar las res -
puestas de todos los sujetos al reactivo 4 del cuesticnario las cuales-
fueron clasificadas en cuatro,

Primer ejemplo. Un sujeto consideré que los elementos que se deben

tomar en cuenta para evaluar justamente el trabajo de un profesor sont

- Respeto del maestro por los reglamentos de la universidad.
- Conocimientos de éste en el proceso enseftanza-aprendizaje.

-~ Resultados positives visteos en la calidad de los alumnos egresa-

dos.

- Tesis dirigidas terminadas.

Como se explicd anteriormente, se did un punto a cada una de estas-
respuestas, pués cada uno pertenece a una categoria diferente; es decir,
la respuesta nimero uno se¢ puede clasificar en el nivel de "Reglas o -
Normas de la Universidad", la respuesta niimero dos en "Caracteristicas-’
Docentes', la respuesta ndamero tres en la categoria de "Alumnos" y la -
nimero cuatro en 'Investigaciones'. Como a cada una de las respuestas-
se les did el valor de un punto, ¢l total fue de 4 puntos, valor que se

le asigné a 1a quinta categoria denominada como "Total".



Un segundo ejemplo que intentard resolver cualquier duda que pudie-
rd percistir es el siguiente:
Segundo Ejenplo. Las respuestas dadas por otro sujeto a la ante --

rior pregunta fueron las siguientes:

- Experiencia Profesional.

- Puntuazlidad.

- Actualizacién,

- Investigaciones Publicadas.

- Calidad en las tesis dirigidas.

En este ejemplo el total de puntos obtenidos en la quinta categoria
fue de 2, ya gque aunque se dieron cinco respuestas las tres primeras ---
(experiencia profesiona’, puntualidad y actualizacién}, sc agruparon en-
el nivel de "Caracteristicas Docentes", por 10 que f(nicawente se asignd-
un punto por las tres respuestas; y las dos Gltimas (investigaciones --
publicadas y calidad en las tesls dirigidas), sc clasificaren en la ca -
tegoria de "Investigaciones' dando s6lo un punto a este nivel aunque ha-
ya habido dos resptuestas pertenecientes a él. Los dos grupos restantes-
el de "Reglas o Normas de la Universidad' y cl de "Alumnos" no obtuvie--
ron ningn punto, ya que ninguna de las respuestas dadas por este suje -

to se podian incluir en dichas catcgorias.
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