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PLANTfü\MIE.'ITO DEL PROBLEMA 

En los últimos años se ha enfatizado en nuestro país la importa~ 

cia de la productividad en todas las profesiones )' en todas las ramas 

de la actividad de trabajo. Esto adquiere más importancia cuando ha-­

blamos de la ocupación de profesores, pues son 6stos quienes en las -

escuelas superiores preparan a los futuros profesio11istas de N&xico. 

Todos hemos escuchado en alumnos quejas tales como: "El maestro 

falta mucho", 11 No prepara clases", "No lec trabajos", "No está en su 

oficina en las horas de consulta", etc. En fin, se está hablando de 

profesores improductivos que no cumplen con ciertas funciones que s~ 

requieren en su labor y que de alguna manera u otra parecen no estar 

involucrados con su trabajo, lo que podría reflejarse en una mala pr~ 

paración del futuro profesionista mexicano. Por ejemplo, diversos -

autores (Aguilar, 1980; Medina, 1976; Fernández, 1974; Ribcs, 1974), 

hablan de los problemas de la ensenanza en Psicologia y mencionan y 

enfatizan el papel de las personas responsables del entrenamiento de 

los futuros profesionistas y de la calidad de la enseñanza. 

Bajo estas consideraciones el objetivo de esta investigación es 

estudiar las relaciones que 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 se entiende: ''El grado en que 

una persona se identifica psicológicamente con su trabajo o la impo~ 



tancia que éste tiene en su autoimáge1~ 11 • (Lodahl y Kejner, 1965). Al 

mencionar variables del contexto laboral nos referimos específicamen­

te a aquellas instancias del trabajo en don<le la persona tiene más -­

posibilidades de evaluarse a si misma y a su trabajo. Como por ejem­

plo, la evaluación 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 organización de trabaje legitimiza las diferen­

cias de status en sus empleados. En resamen, se propone que el grado 

de involt1cramiento en el trabajo variará de acuerdo con la evaluacibn 

del desempeño ocupacional, tanto por uno mismo como por otros. 

La presente investigación parte de los supuestos }' conceptuali<:,!! 

cienes de William A. Fauncc quien propone que el involucramiento en -

el trabajo debe ser concebido corno un proceso selectivo en el cual el 

grado de involucramiento o inversión del yo en cualquier rol, ya sea 

un trabajo u otra actividad, depende de qué tanto el éxito o el frac~ 

so de esa actividad afecte a la autoestima. Esto sugiere que la nec~ 

sidad de autoestima por los individuos es influenciada por factores -

específicos en el ambiente laboral. 

Faunce (1982) scílala que la frecuencia de evaluaciones en el tr~ 

bajo influiri en la necesidad de autoestima y que esta necesidad }' -­

las evaluaciones: Yª sean positivas o negativas;infl11irfin en el invo­

lucramiento en el trabajo. 

Dados c5tos supuestos In pregunta central de esta investigación 

es: lExiste una relación entre la evaluación de otros }' de uno mismo en el a::ibientc 
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laboral y el invo~ucramiento en el trabajo? La respuesta a esta pregu~ 

ta estará guiada por una serie de hipótesis que básicamente proponen: 

A mayor frecuencia de evaluación, tanto favorable como 

desfavorable mayor ser5 el involucramiento en el trabajo. 

El tipo de diserto seleccionado para el presente estudio fue el de 

una invcstigacl6n por encuestas, El estudio se llevó a cabo en dos 

instituciones de educación superior situadas en el 5rea metropolitana, 

siendo tina de ell3S pOblica y la otra privada, la unidad de an5lisis 

fue el profesor tlniversitario que labora en dichas instituciones. 

A una muestra de 100 sujetos se le aplicó un cuestionario previa­

mente diseftado para sondear las relaciones mencionadas. 

La presente investigación contribuirá a nuestra mejor comprensión 

de los estudios del proceso de involucramiento en el trabajo; asimismo, 

arrojard datos que nos brinden información sobre este fenómeno en pro­

fesores de educación superior a fin de que puedan sugerirse estraté--­

gias de acción ya sea en materia de capacitación y desarrollo, como en 

el rediseño del trabajo docente, con el fin último de mejorar la doce~ 

cia en México. 
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l. MARCO TEORICO 

1.1 PRESENTACION DEL PROBLEMA 

La cultura mexicana esta siendo alterada por el rápido incremento 

de la introducción de la industria en el país. 

La gente del Móxico tradicional ha estado empleada en trabajos -­

agrarios, artesanales y de manufactura sencilJa. Estos roles tradici~ 

nales se estün convirtiendo ahora en roles con características de pai­

ses industrializados. Aunque generalmente la atención ha sido cnfoc~ 

da hacia el impacto comunmente ecológico de industrialización en el -

pais, hay un pequcfto intcr6s en demostrar el efecto que este impacto 

produce en el trabajo individual del mexicano. 

En paises en vías de desarrollo como el nuestro, en los cuales -

la productividad es muy importante para el desarrollo y el logro de -

la estabilidad económica, es de vital importancia fomentar la comuni­

cación 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 scntiran motivados a dar lo mejor de ellos en el mame~ 

to de realizar su trabajo. 

Siempre ha habido una creciente preocupación por analizar el -­

mundo del trabajo, personas como St. Simon, Comte, Durkheim y ~farx , 
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trataron de estudiar este fenómeno desde sus ángulos de percepción. 

Desde entonces y con el desarrollo progresivo de la sociedad indus--­

trial hast3 nuestros días. el trabajo ha seguido siendo un importante 

punto de a~álisis. 

Diversas investigaciones * han sugerido que la percepción pro--

pia del empleado puede ser influenciada por la naturaleza del trabajo 

que dicho individuo este desempenando en s11 medio ambiente. Sin em--

bargo, la naturaleza precisa del impacto del trabajo en forma indivi-

dual permanece un poco obscura. Además, el grado en el cual un indj._ 

viduo esta deseando ser envuelto en el rol de su trabajo y los fact~ 

res que influyen en el nivel de envolvimiento están todavia poco el~ 

ros. Esto puede ser atribuido al número de problemas que diferentes 

investigadores han encontrado, como el uso de diferentes métodos de­

operacionalización de variables relacionadas con el nivel de involu-

cramiento en el trabajo. Además, la organización de una literatura 

relevante hacia una serie de demandas de conocimientos coherentes es 

casi una tarea inmanejable ya que numerosos investigadores del trab~ 

jo han introducido una lista de conceptos ha dicha literatura, tales 

como: el desarrollo de la estimación, la motivación del rol de trab~ 

jo, motivación intrínseca, involucramiento en el trabajo, autoestima, 

interés central por la vida, necesidad de gratificación del ego, idc!!. 

tificación con el propio trabajo, etc.; aunque dichos conceptos atra­

viezan algunos de los terrenos teóricos, hay una cantidad de varia-­

bles en sus últimos enfoques conceptuales, por lo que debido a es\a 

11r Ver principalrrcntc al respecto los trabajos de c. Pcrnández - Collado en una --­

comt.Ulidad industrial mexicana. 
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variabilidad conceptual existe una cantidad considerable de variabil! 

dad en las operacionalizaciones construidas para medir estos concep~~ 

tos. 

Estas diferencias de conceptos y operacionalizaciones han produ· 

cido una serie de investigaciones que algunas veces son conflictivas. 

Una revisión de los acercamie11tos conceptuales utilizados por difere~ 

tes investigadores ayudara a definir los parimetros de este problema. 

Hay muchas alternativas disponibles para organizar este tipo de revi­

sión que puede ser seguida sin una estructura crono16gica examinando 

conceptualizacioncs ofrecidas durante las últimas décadas. Asimismo, 

habría una vinculación diferente si se agruparan conjuntamente inves· 

tigaciones que ofrecieran conceptualizaciones similares. Así, ambas 

estrategias impondrían algún grado de organización hacia la líteraru· 

ra relevante en este estudio. 

Sin embargo, hay un método organizacional más útil el cual pro·· 

vec más información, que puede ser empleado aquí. Como se mencionó -

anteriormente diferentes conceptos han sido desarrollados por investi 

gadores que estudian la comisión del trabajo. 

Algunos investigadores han enfocado primeramente el trabajo indi 

vidual mientras otros se han orientado a la organización del ambiente. 

Unos pocos han insistido en un acercamiento que se enfoque hacia 

la interacción entre el trabajo individual y organizaci6n del ambien~ 

te en el cual los individuos se desenvuelven. 
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Consecuentemente, la literatura relevante puede ser d~vidida so· 

bre la base de tres diferentes tipos de enfoques: 

l. Un enfoque individual. 

Z. Un enfoque ambiental. 

3. Un enfoque hacia la interacción entre nmbos. 

1.1.1 Enfoque Individual 

Allport (1947) es uno de los investigadores recientes quien imp~ 

so una perspectiva individual de involucramiento del trabajo, este -­

comportamiento ha sido popularmente etiquetado. Lo enfocó como una. -

forma de involucramiento del ego en el cual el individuo se involucra 

como si ''se involucrara en la b6squedn de una motivaci6n 1
• (p.123). 

Dubin (1956) abarcó una estrategia conceptual similar pero enfa­

tizó el trabajo relacionado con los valores adquiridos por los indivl 

duos en el proceso de socialización como su mecanismo explicativo. 

Específicamente se refiere a una tendencia básica entre la sociedad y 

el interés central <le la vida en el trabajo; es decir, que nuestra s~ 

ciedad esta aparte del interés central de la vida en el trabajo. 

Gurin, Veroff y Feld (1960) mantuvieron que hay una relación fun 

cional entre el involucramicnto del trabajo y la autoestima; visibn -

muy similar a la de Fauncc quien vió el grado de involucramiento ocu­

pacional como el grado en que el éxito o fracaso del rol ocupacional, 

afecta la autoimágen ~ Vroom (1962) presentó una tendencia de estru~ 
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tura conceptual a un nivel un poco mis alto de generalización, la -­

cual incluye la posición de Allport así como la de Dubin y algo ex­

tensa a la conceptualización de Gurin, Veroff y Feld. Vroom sugirió 

que los factores laborales pueden influir en el grado en que un em-­

pleado está involucrado en su trabajo. Una persona se involucra en 

su desempeño laboral, en la medida en que su desempeño sea percibido 

como relevante para ciertas aptitudes, habilidades y atributos que -

sean centrales para su autoconcepción. 

El involucramiento existe cuando una persona incrementa su est! 

ma a través de una buena actuaci6n y la disminuye cuando tiene una -

mala actuación. 

French y Kahn (1962) estuvieron muy de acuerdo con Vroom (1962), 

Ellos razonaron que la autoestima es una dimensión importante de la­

existencia humana y cualquier cosa que influya en el nivel individual 

de autoestima se le debe prestar una considerable atención. La centr~ 

lidad de u11a habilidad es el grado en que afecta a la autoestima; si­

el descmpefto ocupacional es central_ para el trabajador, entonces tie­

ne un desempefto con involucramiento del ego. A mayor cantidad de sa­

tisfacción de trabajo que el individuo necesita para su autoestima -

mayor cantidad de involucramicnto del ego estará en el desarrollo de 

su trabajo. Lodahl y Kejner (1965) incrementaron el nivel de gener~ 

lización de lo postulado por Vroom. Ellos enfocaron el involucra--­

miento del trabajo como 11 El grado en que u11a persona está psicológi­

camente identificada con su trabajo, o la importancia del trabajo p~ 

ra su autoimágen completa" (p. 2•1). 
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Hulin r Blood (1968) introdujeron una perspecti\·a un poco difere!!. 

te. Enfocaron sus estudios hacía la noción de diferencias individua-­

les. Su tema central es la alicmndón <le las normas de la clase media. 

Estas son creencias que se refieren a la bondad del trabajo y la obli­

gación espiritual del hombre de participar en labores pesadas en la -­

gloria de Dios. Establecen que el vivir en un ambiente urbano e indu~ 

trializado cond11ce a la alienación de las normas de la clase media. 

Sugirieron que el proceso de socialización influye en la forma e~ 

mo un individuo responde a su trabajo. Razonaron que personas que tri!, 

bajan en ambientes urbanizados e industrializados perciben el trabnjo­

solamcnte como un medio monetario necesario para satisfacer las necesl_ 

darles externas del ambiente de trabajo. Si este fuera el caso, enton­

ces el trabajo en sí no seria una dimensión central de sus propios co~ 

ceptos y un poco de gratificación del ego sería 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 aceptación de la Etica 

Protestante por los individuos sería involucramiento del trabajo. 

Siegcl (1969) esta de acuerdo con Hulin y Blood (1968) y Dubin 

(1956) afirm6 que las diferencias en el involucramiento en el trabajo­

pueden deberse a valores orientados hacia el trabajo, aprendidos dura!!_ 

.te la socialización e intcrnalizados como determinantes de la conducta. 

Algunos investigadores asociaron el concepto "motivación" con in­

volucramiento del trabajo, Por ejemplo, Maurer (1969) introdujo la --
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frase "motivación del rol de trabajo", para investigar el involucra--­

rniento del trabajo. Definió la motivación 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 autodefinición., 

autocvaluación y definición del éxito" (p.26). Maurer describe la a~ 

todcfinición como el grado en que un individuo define o conceptualiza 

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

En la misma rama conceptual, Lawler (1969) uso el término "moti­

vación intrinseca 11 al hablar de la cantidad de nivel de involucramicn 

to de trabajo exhibida por diferentes empleos. Motivación intrínseca 

se refiere al grado en que un trabajador esti motivado a actuar bien, 

<lcwido a cierta recompensa subjetiva que él espera recibir.como resu! 

tado de su dcsempefio. Un "interés general" en la construcción del 

trabajo fue introducida por Patchen (1970) quien consideró al cons 

tructo del involucramiento en el trabajo como una categoría que s~ma­

riza ciertas características que hacen que el trabajo sea más impor-­

tante y potencialmente mis satisfactorio para el individuo. 

Wanous (1974) señala que uno de los determinantes de las necesi­

dades del individuo en el trabajo es su ambiente socializante. Un i~ 

dividuo (cuando se le solicite) es apto para establecer las caracterí~ 

ticas que desea para su trabajo, tales como autonomía, variedad, com-­

pctcncia, retroalimentación e identidad ocupacional. Wanous cree que­

es probable que un individuo se involucre en su trabajo, cuando éste -

reune las características mencionadas. 
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Todas estas definiciones tienen en coman 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 n~ involucradas con su trabajo hacen su 

vida fuera de éste, ya que éste no forma parte de su vida psicológica. 

Estas definiciones incluyen motivación intrínseca, autoestima y -­

proceso de socialización. Obviamente hay una falta de involucramicnto 

con variables ambientales asociadas con el trabajo. Por otra parte p~ 

rece como si pocos teóricos interesados en el área de involucramiento 

en el trabajo hayan adoptado un enfoque ambiental. 

1.1.2 Enfoque Ambiental 

El manejo participativo de las teorías presentadas por McGregor -

(1960) y Argyris (1964) enfatizan las variables del rol ambiental en 

el nivel de involucramiento del trabajo. Este grupo de teorías man-­

tienen que el nivel de involucramiento d~l trabajo está funcionalmen­

te relacionado a condiciones organizacionales bajo las cuales el tra­

bajo es llevado a cabo incluyendo la participación del grado de toma 

de decisiones dentro de la organización; el tipo de trabajo elaborado, 

compensación de factores y pacas relacioacs con los colaboradores. -­

Más específicamente McGregor responsabiliza a la organización 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 rcspect~ a sus empleados. La gerencia puede tornar una de 

dos posiciones: la Teoría X o la Teoría Y. La teoría X sostiene que 
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las personas tienen un disgusto inherente hacia el trabajo, por lo que -

deben ser forzadas en su desempefto. Además el hombre evita las respons~ 

bilidades, buscando únicamente su seguridad. 

Por otro lado, la teoría Y asume que el trabajo es parte de la nat~ 

raleza del hombre, que éste ejerce un autocontrol, sin necesidad de ser­

forzado. 

La tesis de ~lcGregor es que el predominio de la teoría X causa des­

contento en la fuerza laboral. Cuanto mayor sea el nfimero de gerentes -

que apliquen la teoría Y, mayor serd la probabilidad de que los trabaja­

dores aumenten su involucramiento y desempena. 

Argyris (1964) argumentó, a pesar de que es normal qltc los indivi-­

duos, a medida que maduran, desarrollen deseos de independencia, conduc­

tas más complejas, intereses más profundos, conciencia del yo, la organ! 

zación no reconoce este desarrollo. De hecho, la organización retrasa -

este crecimiento, aplicando controles, pidiendo pasividad, etc. ~orno -­

consecuencia, el individuo se enferma psicológicamente, a menos de que -

encuentre la manera de adaptarse a las condiciones. Esta adaptación a 

veces toma una forma que es perjudicial para la empresa, tal como dismi­

nuir el grado de involucramiento. 

Estos manejos participativos de los teóricos no son los únicos. 

Hay también una tradición sociológica con el énfasis ejemplificado por -

el trabajo de Blauner (1964) y Seeman (1967). La hipótesis básica de -­

Blauncr fue la siguiente, segfin il cuando el trabajador carece de liber­

tad y control (sin poder), cuando su rol está tan especializado que él -

llega a ser un punto muy pequeno en la organización (sin significado), 
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Y cuando está aislado de una comunidad o encadenado a una relación -­

personal en el trabajo (aislamiento) el resultado es que la actividad 

del trabajador llega a ser solo un medio más que una realización (aut~ 

enajenamiento) (p.33). Obviamente, Blauner percibió a los tres prime­

ros componentes como variables independientes y al 6Itimo componente -

(autoenajenamiento) como variable dependiente. Seeman (1967) abarcó -

una estrategia conceptual similar, sostuvo que las condiciones en niv~ 

les bajos de jerarquía tales como la falta de pertenencia (en algunos­

sistemas), rutina de trabajo, falta de control en la marcha y la ause~ 

cia de oportunidad en usar totalmente sus habilidades son indiferentes. 

Su estructura teórica para el análisis de sus posturas de trabajo es -

una conceptualiiación multidirnensional de indiferencia o desapego, los 

principales componentes son: la indiferencia, la insignificancia, el -

aislamiento y el autoenajenamiento (Secman, 1959). 

El movimiento de la vida en el trabajo generalmente enfatiza el -

efecto del ambiente sobre las orientaciones del trabajo. Ejemplos de 

este ~nfasis están 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 autonomía y responsabilidad no solo guían a más­

satisfacc i5n en el trabajo sino también a incrementos en la calidad -

del trabajo y a alta productividad (Davis y Taylor, 1972; Davis y Ch~ 

rns, 1975). 

1.1.3 Enfoque Interactivo 

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



- 14 -

miento del trabajo dentro de la estructura conceptual que se enfoca s~ 

bre una interacción entre el individuo y las variahles ambientales. 

Lawlcr y Hall (1970) sugieren que la visión m5s realista de involucra­

micnto en el trabajo sería la de que es función de la interacción del­

individuo y del trabajo. Sostienen el punto de vista de las difercn-­

cias individuales, expresando la idea de que la gente probablemente di 
fiere en el grado en que tiende a involucrarse en su trabajo como una­

función de sus experiencias y situaciones personales. Pero, también -

aluden al punto de vista situacional, ya que las personas tienden a i!.!. 

volucrarse en un trabajo que les permite un control y la oportunidad -

de usar sus habilidades. 

Esta estructura es decididamente de un nivel mis alto de general! 

zación que las conceptualizaciones ofrecidas por otros investigadorcs­

ya que incluyen ambos enfoques: el individual y el ambiental. Farris­

(1971) también sostuvo que un nivel individual de involucramiento de -

trabajo es una función de una interacción entre el individuo y el am-­

biente en el cual trabaja. 

Una pregunta importante que merece atención relacionada con esta­

unión es la siguiente: ¿Qué descubrimientos empíricos han salido a la 

superficie como una función de estas diferentes conccptualizacioncs? -­

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 ca 

rrelacionadas con niveles de involucramiento del trabajo. Dividic 
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ron estas correlaciones en tres categorías: (1) características perso­

nales de trabajadores individuales; (2) caractcrlsticas situacionales 

del propio trabajador; y (3) una categoría etiquetada como 11 éxitos 11 

(Rahinowitz y Hall, 1977, p. 284). Correlaciones de involucramiento 

de trabajo en categoría de características personales incluidas edad, 

educación, locus de control interno; poscción - tenencia; tamaño de -

la compañia; Etica Protestante y altas necesidades. Involucramiento 

de trabajo correlacionado en la categoría de características situaci~ 

nales estuvieron la participación de toma de decisiones; característi 

cas especificas de trabajo y factores sociales. Se ha encontrado que 

las categorías de satisfacción de trabajo, desernpeflo, estimación de -

gráficas de reorganizaci?n, ausentismo y éxito del trabajo tienen re­

lación con involucramiento del trabajo. 

La magnitud de las correlaciones entre estas variables y el inv~ 

lucramiento del trabajo, son generalmente bastante bajas, varían entre 

un .20 a .SO 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 análisis, 

ellos formularon la siguiente conclusión: 

Entre las características del personal las correlaciones más fuertes 

son edad y los valores del trabajo de la Etica Protestante. En el -

ambiente de trabajo el liderazgo y la estimulación del trabajo son -

los mejores predictores. Los descenlaces de trabajos más fuertes -

asociados con involucramiento son, satisfacción (especialmente sati!_ 

facción con el propio trabajo. supervisión y gente) y reorganización. 

Desempeño y ausentismo están poco consistentemente relacionados con­

involucramiento. (p. 284). 
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Mientras estos resultados empíricos pueden estar en desacuerdo -

sobre el examen inicial, ellos realmente proveen una información usual. 

Primero, los resultados sugieren que el involucra~iento de trabajo pu~ 

de ser una construcción multidimensional. Segundo, ellos señalan la 

utilidad de estructura conceptual, la cual incorpora ambos enfoques: 

psicológico y ambiental. Estudios recientes proveen una evidencia en­

la que experiencias ocupacionales realmente influyen en la pcrsonali-­

dad. Los más notables son los estudios de Kohn y Schooler (1978) de -

paneles sobre la experiencia de trabajo y funcionamiento psicológico. 

Ellos concluyeron que las características de trabajo las cuales pro -

mueven autodirección tienen a la psicología como punto central. Con­

sistentes con esta posición (Nortimer y Lorence, 1979 a; Hortimer y -

Lorence, 1979 b), encontraron que la autonomía del trabajo tiene efe~ 

tos positivos sobre valores intrínsecos y valores ocupacionales de -­

orientación de gente. Finalmente este resultado sugiere la necesidad 

de una estructura conceptual a un nivel alto de generalización que -­

puede ser incluido en varios acercamientos conceptuales revisados --­

aquí. 
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1.2 ESTRUCTURA TEORICA 

Si una estructura teórica pudiera ser desarrollada realzaría 

nuestro entendimiento sobre los factores que influyen en el involucra­

miento de1 trabajo. Problemas económicamente serios que están confro!! 

tanda paises desarrollados podrian ser sistemáticamente explorados. 

México, un país en desarrollo está actualmente confrontando un mayor 

problema económico fundado en la falta de productividad. A causa del 

incremento de las demandas domésticas las cuales son mayores a la pro­

ducción, la tarifa de importación de mercancia está incremcntandose -­

firmemente. El gobierno mexicano ha puesto especial atención en estc­

problema y actualmente está gastando sumas considerables de dinero en 

incrementar la productividad. La estrategia del gobierno es multifas! 

tica e incluye subsidios de pequeños negocios, otorgando préstamos pa· 

ra inversión de capital a tarifas de intereses reducidos; proveyendo-­

fondos para proyectos agrícolas y utilizando el medio masivo de comun_!. 

cación para incrementar el orgullo de los trabajadores en el rendimie~ 

to productivo de México. 

El tema "México está trabajando 11 es presentado en televisión exhJ_ 

hiendo captaciones documentarias de México trabajando, el objetivo de· 

esta campaña 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 producirá una gran productividad, · 

el éxito de esta campa~a se deberá, por supuesto, a la relación exis-· 

tente entre la autoestima del trabajador y su productividad. 
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"En una sociedad urbana como la nuestra, es importante penetrar en 

el mundo industrial y determinar para cada área, cual es el puesto cen­

tral de la atención de los trabajadores". (Robcrt Dubin, 1956). 

Como resultado de varias dCcadas de estudio, se asumían dos propo­

siciones fundamentales: 

l. Que existe una necesidad universal e inherente de autoestima. 

2. Que el trabajo constituye el punto central de atención en la v.!_ 

da de los trabajadores. 

La presuposición de que la autoestima es una necesidad universal,­

cs implícita o explicitamente establecida en trabajos realizados por d! 

ferentes teóricos como Allport, 1961; Becker 1 1962; ~laslow, 1946; Mead, 

1934; Roscnberg, 1979; 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 característicamente (bajo circunstancias ordinarias), lar!!_ 

zón principal en el sistema motivacional individual". 

Dicho autor se basa en la definición de que el individuo se compo.r 

ta de tal forma que tienda a evocar evaluaciones positivas y evitar las 

negativas. 

Relacionado con esto, la presuposición de que el trabajo es la ide~ 

tidad mis importante y que es el punto central de atención en la vida · 

de los trabajadores, ha sido muy aceptada en el campo de la sociologia­

y psicología social del trabajo, de tal manera que se ha pensado que el 
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trabajo constituye una de las principales fuentes para evaluar autoest! 

ma. 

Sin embargo, una minuciosa re\·isión de la literatura concerniente­

ª dichas investigaciones, llevó al Dr. William A. Faunce a cuestionar -

estas suposiciones porque las mismas solo habían sido sujetas raramente 

a estudios empíricos. 

Consccucntcrnentc, Faunce propone que: 

l. El trabajo es instrumental. 

2. Que la autoestima varia dependiendo de factores tales como los­

culturales y los geográficos. 

3. Factores provenientes del contexto social del individuo lo arraE 

tran hacia un des~ncanto del sistema, así como a considerar el­

trabajo como un mal necesario o como un medio para satisfacer otras nec~ 

sidades, lo cual lleva a suponer que el trabajo no es el punto central -

de interés en la vida de todos los trabajadores. 

Estas y otras cuestiones han sido estudiadas y expuestas por Faunce 

en la teoría de la autoentrega, en la cual se hace la observación de que 

existen variaciones interpersonales en la autoentrcga dentro de una oc~ 

pación,que resultan de diferencias en la estructura ocupacional y en la­

formación de imágenes de la sociedad a la cual pertenece el individuo. 

Utilizando su teoría de autoentrega, Faunce también asume que hay 

una necesidad de autoestima. Sin embargo, la necesidad de autoestima e~ 

perimentada por los individuos esta influenciada por dos factores espccl 
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ficos en el ambiente de trabajo. Primero, la frecuencia de evaluaci~ 

nes influirá en la necesidad de autoestima. Segundo, la naturale~a -

de las evaluaciones aunque sean positivas o negativas influirán en el 

nivel de autoestima. (Fauncc, 1982). 

La perspectiva teórica utiliz.:ida para desarrollar hipótesis exp~ 

rimentales fue la teoria de autoentrega de Faunce. Esta estructura -

conceptual e5 un poco diferente de los acercamientos teóricos utiliz.~ 

dos en las investigaciones anteriores. Antes de discutir la perspec­

tiva teórica de Faunce, seria Otil discutir otras alternativas conceE 

tuales y sus hipótesis para entender claramente como el accrcamiento­

de Faunce difieren de otros acercamientos. 

1.2.1 Conceptos Anteriores a la Teoría de Autoer1trega en el Trabajo 

Existen dos proposiciones fur1damcntales 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 presuposición de que existe una necesidad generalizada de au­

toestima, está explicita e implícitamente mcnciona<la en estudios de -

varios te6ricos (Adler, 1927; Allport, 1961; Becker, 1962; James, ---

1890; Kaplan, 1975; Mead, 1934; Rosenberg, 1979). Kaplan (1975) res.!!_ 

mió esta suposición de la siguiente manera: 
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•.• El motivo de la autoestima es universal y caracter!sticamente 

(bajo circunstancias ordinarias) la razón principal en el sistema 

motivacional del individuo (p. 10). 

Dada esta suposición es ra:onablc asumir que una persona se com­

porte de manera que evoque ser evaluada positivamente y evite compor-

tarnientos que provoquen evaluacion~s negativas. Las evaluaciones po-

sitivas ten<lr5n el efecto de incrementar 13 autoestima, mientras que 

e\'aluacioncs negativas las Jisminuiran. Desafortunadamente hay un d;:_ 

sacucrdo considerable entre las inquietudes de los investigador~s so­

ciales al tratar de encontrar una explicación válida para esta rela--

ción. Kaplan (1975), por ejemplo, sostiene que 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 

cialcs hacia el yo, tcndcran a cambiar su actitud en dirección positi 

va con el tiempo; y aquellos con actitudes positivas tenderán a esta-

bilizar su actitud hacía el yo, es decir, mantendrán su actitud posi-

tiva", lKaplan 1975). En cambio otros investigadores tales como James 

(1890) consideran la autoestima como el determinante básico del pens~ 

miento y comportamiento humano y como un motivo fundamental en la bú~ 

queda humana. (Para la elaboración de este punto ver Kaplon, 1975: Ro 

senberg, 1979). 
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Si esta suposición y su explicación tienen o no validez, es decir, 

se postule o no una necesidad generali:ada de autoestima la suposición 

con\•cncional de que la experiencia en el trabajo tendrá fuerte impacto 

en la personalidad, influyendo en las actividades, evaluaciones y per­

cepciones del yo en los individuos, es casi universalmente sostenida -

en la sociología y la psicologla social del trabajo. De aqui se des -­

prende que el éxito o fracaso en el trabajo tendrán consecuencias so -

ciales y psicológicas importantes para el individuo (Hughes, 1958; --­

Moore1 1969; Mortlmer Lorence, 1979 b; VanMaanen, 1976). Estos efec-­

tos probablemente esten generalizados por la visión futura del indivi­

duo en el lugar de trabajo. El modelo de 11 el dcsapro,·echamiento en el 

trabajo 11
, por ejemplo sugiere que la degradación de la autoEstima en -

el rol de trabajo será extendida por el individuo en otras dimensiones 

de su vida produciendo niveles correspondientes de autoimposición de 

no trabajo (Kornhauser, 1965; ver tambi&n las discusiones en Dowcll, 

1978; Faunce y Dubin, 1975). 

Si estas suposiciones son válidas o no, la idea de que hay una ".!:. 

cesidad generalizada de autoestima y que esta necesidad debe ser sati~ 

fecha en el rol del trabajo, es subrayada por la mayoria de las teor~­

as y de los estudios empíricos enfocados hacia las actitudes relacion~ · 

das con el comportamiento en el trabajo. Dcsafortunadame11te la accpt~ 

ción tan ampli11 de estas suposiciones ha traído como consecuencia que­

se hayan completado solo una cantidad limitada de estudios que invest.!. 

gan la validez de estas suposiciones. Las suposiciones de este tipo -
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son particularmente problemáticas porque implican la existencia de una 

cobertura de leyes considerando la relación entre el nivel de autocst! 

ma y la satisfacción derivada a través del desarrollo en el rol del -­

trabajo. Suposiciones de esta naturaleza tienden a ignorar los efectos 

del proceso de sociali:ación y ejercen influencia en la r~lación que -

existe entre actividades de trabajo y autoestima. MAs cspecificamente, 

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. 
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l. 3 TEORIA DE AUTO ENTREGA EN EL TRABAJO, POR WILLIAM A. FAUNCE 

El concepto central de la teoría de William A. Faunce es el de a~ 

toentrega en el trabajo. Una variación en el nivel de autoentrega en­

cualquier actividad significa que hay variación en el drea donde el -­

éxito o el fracaso, en esa actividad afecta a la autoestima. 

La proposición de que hay una necesidad generalizada de autoesti­

ma es sostenida por muchos estudios. Con esta base se espera que las­

evaluaciones que los dem5s hagan, ya sean favo~ablcs o desfavorablcs,­

aumentardn o disrninuirin la autoestima. Estos estudios tambi6n asumen 

que el óxito o fracaso en el rol ocupacional, sentarfi11 las bases para­

la asignación de status y para la autoeval11ación. 

Por su parte Faunce postula que la necesidad de autoestima existe 

solo cuando la atención se centra en un contexto evaluativo del yo. -­

Esta perspectiva incluye, ademds de variables sLtuacionales, variables 

estructurales y cognitivas, estas variables hacen que el nivel de la -

autoentrega en una actividad varíe a trav6s del tiempo. 

Faunce argumenta que la autoentrega es resultado de un patrón de­

la experiencia social donde los otros nos evaluan en aquellas activid~ 

des donde nos autoevaluamos. 11 El trabajo del hombre, es una de las - -­

cosas por las que es juzgado y un aspecto significativo por el que se­

juzga a sl mismo''. Esto ayuda a entender la motivación y la conducta -

en el trabajo. Faunce parte de la suposición de que el trabajo puede­

tener o no consecuencias en la asignación de status y en el manteni -­

miento de la autoestima; esta variación es critica para entender las -
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diferencias interpersonales e interocupacionales en lo que el trabajo­

significa para las personas. 

El punto central de la teoría de Faunce es el proceso de asigna-­

ción de status (proceso social que incluye a una persona que demanda -

un status y otra que la acepta o L1 rechaza), y mantenimiento de la au 

toestima, cnfati:ando la relación entre umbos procesos. 

El término "yo" se presta a múltiples ambigüedades. Por esto es 

importante aclarar que, para efectos de la teoria de la autocntrega, 

el "yo" se refiere a un conjunto de actitudes y creencias q~e la gente 

tiene de si mis@a. Cuánto mis conscientes somos de nosotros mismos, -­

nuestro autoconcepto es más elaborado. 

Debido a que las imágenes que la gente tiene de sí misma son li­

mitadas a un número reducido, este mosaico puede variar de un encuen-­

tro social a otro. Esta multiplicidad del yo, puede explicarse con el 

concepto de autoidentidades, las cuales se refieren a una concepción -

del yo que es especifica de ciertas situaciones sociales (M.M. Kuhn y 

Ts Me Partland, 1954). 

Un ejemplo seria el de la autoidentidad basada en la ocupación, 

la cual incluye todas las autoconcepciones relevantes para el rol de 

trabajo. AOn así, no es conveniente considerar las concepciones del 

yo en el rol de trabajo como si se tratara de una única autoidentidad. 

Para la mayoría 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 
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de acuerdo con las personas y por consecuenci.a, p~cden involucrar dif.!:_ 

rentes actitudes y creencias del yo, 

Existen cualidades que nos aplicamos y que representan el compo-­

nente evaluativo de la autoidentidad (J1oncsto, inteligente, fuerte) -­

(Shelley Duval y Robcrt A. Wicklund 1 1972). 

El nfimero de autoccnccpcinncs que componen una autoidentidad, de­

pende del nfimoro de categorius identificables de las relaciones socia­

les en las que la gente se ve cnvt1clta. La autoidcntidad ocupacional, 

constitttye 11na variable continua. Las variaciones se dan en la canti­

dad que representa esta autoidcntidad para la concepción del yo total. 

Para algunas personas puede haber muchas relacio11es en su circulo 

social donde lJ 3Utoidcnt1dad ocupacional es relevante; mientras que -

para otros, esta autoidentidad sólo surge en un número limitado de en­

cuentros sociales. 

A mayor habilidad y responsabilidad requerida por un trabajo, ma­

yor nOmero de c11alidades y atributos personales involucrados en su dc­

sempeno. Con el tiempo, estos requisitos se pueden convertir en ras-­

gas del "yo". 

Los trab;ljos que requier~n de habilidad y responsabilidad, también 

involucran a la persona en mOltiples encuentros sociales, Íltcra y den­

tro del trabajo. Cuánto más se invoque la autoidcntidad ocupacional,­

mayor seri la oportunidad de que sea calificada por otros. Y a mayor­

número de rasgos que definen al yo, incorporados a la autoidcntidad 

ocupacional, mayor será la consecuencia <le esas calificaciones para la 

autoestima. 
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La evaluación del yo en términos del desempeño ocupacional, re-­

quiere confirmación de otros sólo cuando es consecuente para la auto­

estima. 

La tcoria de la autoentrcga postula (fUC, lo que es importante no 

es el simple hecho de que alguien enfoque su atención hacia nosotros, 

sino el c¡ue creamos que el otro nos cstJ evaluando en actjvidades re­

levantes para nosotros. 

En un evento social, en el ql1c sabemos que alguien está calific! 

do para _1u:gar nuestro nivel de desempcilo ocupacional, eleva la prob.!!_ 

bilidad de que la a11toidentidad ocupacional invoq11e ~1 proceso de au­

tocvaluación. Esto es mós probable si el stat11s de la otra persona -

es mayor o menor al nuestro. Asi, mayor sea la discrepancia en el -­

status ocupacional entre personas, es más probable que un encuentro 

entre ellos provoque una evaluación en el descmpeno ocupacional. 

La evaluación del desempefto ocupacional puede o no involucrar 

competencia con otros. Cuanto mayor sea la intensidad y la frecuen-­

cia de competencia, mayor seri la probabilidad de que haya autoentre­

ga en esa actividad. La competencia incrementa la presencia de las -

evaluaciones de otros. 

En actividades donde es dificil evitar la evaluación de otros, -

se incrementa la probabilidad de la autocntrcga y se invoca la neces! 

dad de mantener la autoestima. 

La teoría de autoentrega como fue desarrollada por Faunce ofrece 

una perspectiva más clara, lo cual permite i11vestigar mejor la rela -
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ción entre el trabajo y la autoestima. Primero, Faunce r~ta la supo­

sición convencional de que hay una necesidad generali:ada de autoesti­

ma. F.l argumenta que además "la necesidad'' de autoestima existe solo­

bajo condiciones que enfocan atención en uno mismo, en un contexto --­

evaluativo (Faunce, 1982). Fauncc sugier~ que la necesidad de autoes-­

tima es creada para recurrir a situaciones sociales, dependiendo entre 

otras cosas la frecuencia en Ja cual las evaluaciones ocurran en estas 

situaciones (Faunce, 1982). Segundo, él admite la posibilida<l de que­

la gente pueda o no ser afectada con la realizaci6n ocupacional, reta~ 

do la suposición convencional de que la experiencia en el trabajo ten­

drá necesariamente un fuerte impacto en la autoestima del individuo. -

La teoría de la autoestima entonces no supone que el trabajo tiene un­

impacto significativo en la autoperccpción del indivi<lllO m5s bien, as~ 

me que los efectos que el trabajo tenga en la autoperccpción serán so­

cialmente determinados. 

Un estudio que sostiene esta suposición es el de Blauncr (196~),­

quicn encontró que aún en la industria automovilística algunos trabaj~ 

dores encuentran sus trabajos satisfactorios lo cual puede significar­

que los trabajadores aceptan la necesidad de trabajo pero esperan una­

pequcna retribución de sus trabajos especificas. Hipotetizó que el i~ 

volucramiento en el trabajo puede venir de un control personal, de la­

asociación con otros y del sentido del propósito. El hombre que tiene 

control de su proceso de trabajo inmediato regulando la cantidad de s~ 

!idas, la calidad del producto, escogiendo 11erramientas y técnicas de-
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trabajo debe estar inmerso en la actividad del trabajo. Varios inve~ 

tigadorcs organizacionales lAllport, 1962; Kat: y Kah11, 1966; Tanncn­

baum, 1968) han creado un <lcbate con la pregunta de cuánto da de si -

mismo un trabajador actual a la organización mientras la expcctativa­

de está sea contratar a unn persona para trabajnr un día "completo", 

se hi:o una investigación experimental (Weick, 1969) y una investiga­

ción de campo (Ford, 1969) para sustentar la premisa de que los em -­

pleados han reducido significativamente su compromiso hacia la organi 

:ación mientras mantienen su empleo. Por ejemplo, Dubin (1956) encog 

tró en su estudio que 3 de cada 4 trabajadores industriales, trabajan 

satisfactoriamente y el ambiente de trabajo no fue el intcr6s central 

de sus vidas. Los estudios de Hulin y Blood (1968) sugieren que los­

trabajadorcs \'en su trabajo únicamente como un fin. Esto es que el -­

trabajo para ellos es algo que les pe1·mite satisfacer sus necesidades 

primarias. 

Entonces la teoría de autocntrcga aplicada al trabajo rechaza la 

suposición convencional de que hay una necesidad universal e inheren­

te de autoestima y que esta necesidad debe ser satisfecha a través -­

del rol del trabajo. Esta teoría asume: (1) que la necesidad de aut.2. 

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 único factor que influye en la autopercepción. 

La proposición básica de la teoría de la autocntrega que es más­

relevante para la investigación que aquí se persigue es la siguiente: 
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El nivel de autoentrega en el trabajo variará con la frecuencia 

de evaluaciones propias y de otros en la realización ocupacio­

nal (Faunce 1 n.d.). 

De acuerdo a esta proposición la autoentrega no solo será influe~ 

ciada por las evaluaciones llevadas a cabo por otros sino también par­

la autoevaluación en si. 

Hay otras diferentes proyeccione5 concernientes a la evaluación -

del trabajo que ameritan atención. Algunas evidencias de investiga -­

ción, por ejemplo, sugieren que las evaluaciones del trabajo ocurren -

más frecuentemente en los status altos o niveles de trabajo que en los 

bajos. Los individuos con ocupaciones de status alto dedican más tieE! 

po comunicandosc sobre su trabajo 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. Adem5s las personas de status bajo 

encuentran más descJble el asociarse con personas de status alto (Gar­

bin y Bates, 19ó6) lo ~ual resulta en un comportamiento diferencial. 

Renoit-Smullyan (1944) consideran el prestigio del status como --

una de las tres jerarquías que pueden ser usadas para diferenciación -

de status, argumentan que la diferenciación puede se'r analizada en tér.. 

minos de admiración, diferencia, imitació11, sugestión y atracción. Un-

gran número de estudios de involucramiento del trabajo (Mannheim, 1975; 

Orzack, 1959; Tannenbaum, 1966; Vroom, 1962) sugieren que las personas 

con status alto en el trabajo, están generalmente m~s interesados y --
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mis 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 habrá un gran nivel de :1utoentre~a en el trabajo. 

Se ha propuesto que la interacción entre personas de diferentes -

status puede hacer sobresalir la autoidcntidad e incrementar la proba­

bilidad de autoevaluación. Asi mismo, las personas de bajo status, -­

que no ven lu movilidad como posible, ni como deseable, tenderán a mi­

nimi:ar la probabilidad de ser evaluados por otros. 

Una condición general q11c involucra a la generalización del crit! 

ria del status ocupacional es aquella don<le se requiere que se asuma -

la responsabilidad y donde el status ocupacional de las personas difi~ 

ra debido a la cantidad de responsabilidad ejercida; la diferencia en­

e! status produce diferencias en el descmpeno de los roles en la situ~ 

ción. 

Otra condición es aquella donde existe una expectativa de logro 

ocupacional. En algunos lugares se d2n secuencias ocupacionales que 

est5n claramente definidas y cuyo propósito es el de producir expecta­

tivas de movilidad ascendente. A mayor oportunidad de movilidad asee~ 

dente, mayor será la frecuencia de evaluaciones por parte de los otros, 

en t6rminos de valores rclacion~dos con el trabajo. 

Relacionada con la discusión anterior Ja siguiente sección prese~ 

ta las hipótesis que han sido formuladas para ser estudiadas durante -

el curso de la investigación que es reportada aqui. 
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1.4 HIPOTESIS 

En esta sección una proposición general de la teoría de autoentrc-

ga ser5 presentada. Después la hipótesis especifica desarrollada de la 

proposición general será discutida. La proposición general es la si 

guiente: 

A mayor sea la frecuencia de evaluación de logro ocupacional 

mayor será el nivel de involucramicnto en el trabajo. 

Dentro de la estructura de trabajo de la teoría de Faunce esta ev~ 

luación de logro es m4s que el logro en si mismo lo cual es la esencia-

en el proceso de autocntrega. Definido mfis específicamente, a may~r -­

sea la frecuencia de evaluación, tanto favorable como desfavorable ma -

yor serA la magnitud de autocntrcga en las actividades del trabajo. La 

falta de evaluaciones a tiempo cuando debieron haber sido efectuadas -­

de acuerdo con las reglas de la organización deberán ser tomada5 como -

evaluaciones negativas para los trabajadores. Cons~cuentemente, el que 

la falta de evaluaciones en estas situaciones sean percibidas como eva­

luaciones negativas, guiarán a un mayor autologro. llay, sin embargo, -

trabajos y estilos de vida en los cuales la evaluación de status ocupa~ 

cional o desarrollo de trabajo no es esperada por los trabajadores y r~ 

ramente ocurre. 

Muchos investigadores han estudiado la importancia de la interac--

ci6n en el trabajo (Ej, Loclahl y Kcjner, 1965; Korman, 1970) y otros 

(Ej, Wickesberg, 1968) se han enfocado en el número de ~slaboncs que 
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los miembros de la organización deben formar para encontrar las deman­

das que se presentan en diferentes situaciones todos los días. Se su­

pone, sin embargo, que la frecuencia de la evaluación podria incremen­

tar el nivel de involucramiento en el trabajo, esto unido a la teoría­

de autoentrega. 

Fauncc (n.d., p.135) presenta un conjunto de características del -

trabajo que están positivamente rel;1cionadas al logro de la evaluación 

ocupacional poi· uno mismo y otros. Estas caractcristicas son: 

(1) Interacción con personas de diferentes status. 

(2) Competencia. 

(3) Importancia concedida al ascenso. 

(4) Legitimización organizacicnal en los diferentes status. 

Si se asume que estas variables influyen positivamente en la prob~ 

bilidad de autoevaluación y que dicha atttocvaluación mantiene la auto­

estima, entonces si una persona esperara estas características en el -

trabajo estás influenciarían positiv;1mentc el nivel de autoentrega en­

e! trabajo. Basado en este razonamiento en conjunción con la proposi­

ción general, un número de hipótesis fueron desarrolladas, cada una de 

estas sera discutida a continuación incluyendo el razonamiento concep· 

tual asociado con cada hipótesis. 

La teoría de autocntrcga describe que la interacción con personas­

de m3>'or o menor status ocupacional, forzarA la evaluación de la auto­

identidad ocupacional. Esto ocurrirá más probablemente si la otra PCL 

sana tiene un status mayor o menor al nuestro. 
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En caso del ejecutor, la evaluación hecha por otra persona tiene­

espccial significancia debido a la competencia como juez de estatus 

Faunce (n.d., p.58). De esta forma, la interacción con personas de 

diferentes estatus induce a la autoconciencia en condiciones que sea­

posible forzar la autoevaluación incrementando el nivel de la autoen-

t rega. 

Hay una evidencia limitada de investigaciones que sustentan este-

razonamiento. Weissenberg y Gruenfcld (1968) encontraron una rela --

ción significativa entre el involucramiento del trabajo y el contacto 

interpersonal de los individuos con sus superiores. Pclz y Andrews -

(1966) identificaron una relación similar en su estudio. Estos dese~ 

brimientos combinados con el razonamiento de Faunce sugieren la hipó-

tesis siguiente: 

H 
1

: A mayor frecuencia de interacción con personas en el trabajo 

mayor será el involucramiento en el trabajo. 

Por otra parte la teoría de autocntrcga mantiene que un ambiente­

cornpct i ti vo de trabajo incrementa la frecuencia de autoevaluación. 

Esto es atribuido al incremento de frecuencia de evaluaciones por 

otros. Consecuentemente, la participación en una actividad ocupacio­

nal competitiva hará que la autoidentidad ocupacional sea incrementa-

da importantemente para mantener la autoestima, lo cual significa te­

ner mayor autologro en esa actividad. Esta relaci6u será probada con-

la siguiente hipótesis: 
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u
2

: A mayor competencia en una actividad ocupacional 

mayor será el involucramiento en el trabajo. 

La autoentrcga en el trabajo también será influenciada por la --­

oportunidad de ascenso que un individuo tenga dentro de la organiza-­

ción. Hay diferentes tipos de procedimientos promocionalcs que pue -

~ den ser utilizados por una organización. Uno de estos procedimientos 

está basado primeramente en el mérito. El ascenso para un empleado 

en un sistema de esta naturalc:a, está primeramente determinado por 

el desarrollo de la evaluación del empleado efectuada por los superv! 

sores. Para un individuo el llevar a cabo una promoción 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 ocupaci2 

na!. Igualmente importante, el empleado debe aceptar ·1a legitimidad-

de la jcrarquia de status. Desde que la oportunidad de mejorar su 

rango de jerarquía en la organización es posible, la aprobación de 

ocupaciones superiores así como el involucramiento activo con los mi~ 

mos es necesario. Incrementar la visibilidad dentro de la estructura 

organizacional estimulará m5s la frecuencia de evaluación por otros,-

así los superiores llegarán a tener más conocimiento del deseo de los 

empleados para que de esta forma estos últimos puedan ascender en la­

jerarquia (Caplow, 1954; Faunce, n.d.; Tanncnbaum, 1974). Si el emn­

leado percibe a la organización estructurada de tal manera que permi­

te la promoción y tiene conocimiento de que las decisiones de sus su­

periores son basadas en el critério del mérito el empleado estará mo­

tivado a la autoentrega en su trabajo. 



- 36 -

Existe una evidencia la cual sustenta este razonamiento. El éxito 

ha estado tratado como una variable importante en numerosos enfoques -

de estudio en involucramiento en el trabajo (French y Kahn, 1962; 

Gurin, Veroff y Feld, 1960; Lawler, 1969; Lodahl y Kejner, 1965; Vroom, 

1962). Resultados de estos estudios han sustentado generalmente la --

conclusión de que un alto nivel de desarrollo de trabajo está asociado 

con un alto nivel de involucramiento de trabajo. Si el reconocimiento 

del logro es un antecedente del desarrollo del trabajo, entonces el r~ 

conociniiento del logro es también un antecedente de autoc11trega en el-

trabajo. La investigación de Mannheim (1975) sugiere que la autoentr~ 

ga de un individuo en el trabajo "es fuertemente afectada por las re 

compensas que el trabajador percibe en su trabajo, por ejemplo, m~en 

tras mayor sea la recompensa sentida en todos los aspectos de su trab~ 

jo el individuo se sentir~ motivado a pensar en 61, a preferirlo sobre 

otros roles y a dedicarle su tiempo'' (p.101). Asumiendo que una prom.2. 

ción se dfi basandosc en el reconocimiento y la recompensa, lógicamente 

conduce a pensar que un individuo por el deseo de ser reconocido y re-

compensado se autoentregará a su trabajo, sólo si se percibe la cxis-­

tcncia de una oportunidad de ascenso. Este razonamiento nos conduce a 

formular las sigl1icntcs hip6tcsis 

HJ: A mayor percepción de. la importancia de ascenso 

mayor será el involucramiento en el trabajo. 
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n4 : A mayor grado de legit:imización de la jerarqufo de status ocupacional, 

mayor será el involucra:nicnto en el trabajo. 

Si una organizaci6n mejor3 o legitimiza su propia jerarquía de est! 

, tus entonces influcnciari la cantidad de autocntrcga al trabajo de sus 

empleados en el ambiente de trabajo. l.egitimización organizacional se 

refiere al grado en el que las organizaciones dan oportunidad de promo 

ción o de mejorar la situación de trabajo de su personal. 
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2. METODOLOGIA 

2 .1 ESQUEMA DEL ESTUDIO 

Para la presente tesis la metodología empleada será la de una in-

vcstigación por encuestas, ésto consiste en una investigación de cam­

po que utilizará como método de recopilación de datos un cuestionario. 

En otros términos, se recogerán datos sobr; sittJaciones que ya -­

han ocurrido por medio de preguntas escritas que se contestarán tam-­

bién por ~scrito; la utilización de este m~todo de investigación por 

enct1estas tiene varias ventajas, como lo scftalan Craig y Mctze (1982). 

Su formato admite una estandarización de respuestas en el sentido de­

que la información así recopilada será producida por los mismos reac­

tivos. AdemAs, se puede admir1istrar a muchas personas. 

Los procedimientos aqui descritos corresponderán básicamente a un 

esquema de estudio descriptivo. Como lo sefiala Sclltiz (1974) un es­

tudjo descriptivo es aquél que describe las características de una p~ 

blaci6n y su posible asociación entre variables. Así tenemos que en· 

este estudio se describirán aspectos del trabajo en una población de· 

profesores en instituciones de edt1cación superior y la posible asoci! 

ción entre su involucramiento en el trabajo y otras variables del co~ 

texto laboral. 

Una vez aclarado que la presente tesis es un estudio descriptivo-
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y que como principal metodología utilizará la investigación por cncue~ 

tas, se pasará a definir qué es lo que se va a medir (identificación -

de variables), quiénes van a ser medidos (sujetos) y cómo van a ser m.2_ 

didos (instrumentos de investigación y cuestionarios). 
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2.2. IDENTIFICACION DE VARIABLES 

En esta sección se presentaran las definiciones operacionales de -

las variables contenidas en las hipótesis anteriormente mencionadas las 

cuales sugieren -coma ya se ha dicl10- que hay una serie de circunstan-­

cias en el contexto laboral que probablemente aumentan el ínvolucramic~ 

~ to en el trabajo. Por tanto hay un grupo de variahlcs ''independientes'' 

o del contexto laboral y un grupo de indicadores del constructo a11toen-

trcga al trabajo que será nuestra variable "dependiente". Así mismo e~ 

te estudio maneja otro tipo de variables las cuales llamaremos varia 

bles de identificación, ya que son aquellas que ayudar5n a describir la 

muestra. A continuación se definirán opcracionalmente cada una de las-

variables tanto de identificación como del Contexto Laboral. 

2.2.1 Variables de Identificación 

a) Edad, nos referimos a la edad cronológica del sujeto. 

b) Sexo, pues se tomará en cuenta tanto a maestros como maes 
tras de planteles superiores. 

c) Antigüedad, ya que se considerarán el nGmcro de ~ftos que el­
sujeto lleve ejerciendo como maestro, de tiempo completo. 

d) Jerarquía del profesor, es decir, la jerarquía asignada al 
profesor por la universidad donde trabaja y que supone una -
continuación de grado(s) académico(s), experiencia docente y 

experiencia laboral. 
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e) Institución a la cual pertenece es decir, si esta es del es­
tado o privada. 

f) Departamento al que pertenece dentro de la institución. 

2.2.2 Variables del Contexto Laboral 

a) Frecuencia de interacción con otras Personas 

La frecuencia de interacción con otras personas ser4 considerada 

como el nGmcro de veces, dentro Je un parfrmetro de tiempo específico, 

en el que hay un intercambio de comunicación entre dos o más individuos 

que poseen diferentes niveles de prestigio. Esta frecuencia de intera~ 

ción tanto en su trabajo como fuera de 61, scrd medida con varios items 

en donde básicamente se les pedirá a los entrevistados que completen -~ 

preguntas que miden la frecuencia con que hablan con personas que tie · 

nen igual o diferente puesto al suyo, ya sea de mayor o menor estatt1s. 

Dicha frecuencia de intcracció11 tanto en su trabajo corno fuera de­

él será medida por ejemplo, con el siguiente reactivo: "En general, fu~ 

ra y dentro de su 5mbito de trabajo ¿Que tan a menudo habla y platica -

con personas de ocupaciones diferentes a la de Usted?. 

La respuesta a esta pregunta ser5 categorizada en una escala de 4-

puntos que tiene las siguientes opciones: 

6 veces al mes. 

6 veces al mes. 

veces al mes. 

menos de una vez al mes. 
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b) Competencia 

La competencia será considerada como la descripción que un indivi~ 

duo hace de su trabajo en términos de 11 a ver quien gana y lo hace mejor'~ 

Esta variable será medida con el siguiente reactivo: ¿Qué tan competit! 

vo considera usted su trabajo?. Este item tendrfi las siguientes alter­

nativas de solución categorizadas en una escala de tres puntos: 

Muy competitivo. 

Z. Competitivo. 

No competitivo. 

c) Lmportancia concedida al ascenso 

El constructo de percepción de oportunidades de ascenso será opcr~ 

cionalizado por el conocimiento de la importancia que un individuo otar 

ga a ser promovido en su trabajo por obtener evaluaciones positivas que 

ayudan a su desarrollo organizacional. Dicho constructo será medido -· 

con el siguiente reactivo: 

¿Qué tan importante es para usted subir de posición en el trabajo? 

Cuya respuesta scrfi catcgorizada en una escala de 4 puntos que ti~ 

nen las siguientes opciones: 

Muy importante. 

F.s importante. 
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Es medianamente importante. 

No es importante. 

<l) Lcgitimización de estatus ocupacional 

Puesto que la legitimización organi:acional de la jerarquía de es­

tatus fue definida como el grado en que las organizaciones dan oporti.111_! 

dadcs de promoción o de mejorar la situación de trabajo de su personal, 

este constructo fue opcracionalizado con el siguiente re;lctivo: 

¿Qué tan se.guro esta usted de las oportunidades que tiene de ser -

promovido o de mejorar los recursos de su trabajo como maestro?. 

Utili:ando las siguientes alternativas de respuesta: 

Muy seguro. 

Seguro. 

Algo seguro. 

Inseguro. 

Muy inseguro. 

e) Evaluación 

La evaluación ser5 considerada como la comparaci6n del trabajo en­

tre dos o más individuos, que efectúe cualquier persona (ya sea el jefe 

inmediato o compañero). 
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Oic)10 concepto será medido por 4 items donde la respuesta scri ca­

tegori:ada en escalas ordinales teniendo opciones para elegir. 

f) Autoentrega en el trabajo 

El constructo de la autocntrcga en el trabajo serft operacionaliza­

do por la satisfacción que un individuo cxpcrinicnte al realizar su tra-

bajo, el instrumento contiene enunciados relatjvos a la autoentrcga -

en el medio ambiente de trabajo los cuales fueron desarrollados por FaL!!! 

ce. Los entrevistados expresarftn su grado de acuerdo o desacuerdo ha-­

cia esos postl1lados en base a una escala desarrollada por Lawlcr y ltall 

( 1970). 
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2.3 INSTRUMENTACION 

a) Elección del Sistema Utilizado. 

Se utili:ar5 como instrumento para llevar a cabo dicha investigación 

un cuestionario, con 6stc, se prctcntlc establecer un sistema de medida -

objetiva. Asimismo, al emplear un cuestionario se substituye la aprecia­

ción personal del sujeto o de un juez por un instrumento <le rnC'dida con~­

truiJo previamente y co11 el que s~ pucJe ;ivcriguur J¡¡ intensidad Je la Q 

pinión de cada sujeto. 

La combinación de las respuestas determina automáticamente la in­

tensidad de la opinión de un individuo. Este método presenta el ifico~ 

vcnicntc implícito en todo cuestionario de la falta de contacto inter­

personal y 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 computación y manejo estadístico de las res­

puestas obtenidas, así como la rápide~ de la aplicación del cuestiona-­

ria. 

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 reuctivo a la situación u objeto particulares 

que provocan la respuesta, asi corno al conjunto especial de categorías 

de respuesta. O sea qllC la declaración o proposición de un hecho )' -­

las categcr1as de respuestas asignadas (por ejemplo estoy de acuerdo-no 

estoy <lr acl1erdo), forman un reactivo, 
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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 categorías de 

respuesta se les otorga un número o valor y al nGrnero total derivado de 

las respuestas a los reactivos, que representan la postura del indivi-­

duo ante la variable latente (actitud), le llama escala de puntuación o 

Fi simplemente puntuación. La puntuación forma la escala de la actitud. 

Desde luego la escala implica la existencia de un sistema para ob­

tener la puntuación de un individuo ante el cuestionario. 

Green insiste mucho sobre la importancia que tienen los reactivos­

para la utilidad de la escala, ya que ellos son los elementos con los -

cuales se construye. 

b) Elaboración del Cuestionario 

Se elaboró un cuestionario en el cual en algunas de las preguntas­

se siguió el mltodo de las escalas de Lawler y Hall (1970). 

El cuestionario se formó con 19 reactivos de Elección Multiple. En 

dichos reactivos por lo general se consideraron de 3 a 6 categorías de­

respuesta para tratar de investigar no sólo la dirección de la actitud, 

sino también la relativa intensidad de ella. Asimismo en dicha encues­

ta sólo hay una pregunta de respuesta abierta y 6 preguntas de identif! 

cación. 

Cada uno de los reactivos es una declaración sobre un aspecto par­

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



.. 

- 4 7 -

l. Frecuencia de interacción con personas de difcrcnt~s estatus. 

2. Competencia. 

3. Importancia concedida al ascenso. 

4. Lcgitimización organizacional en los diferentes estatus. 

S. Involucramiento en el trabajo. 

6. Evaluación. 

Los cuestionarios 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 in di vidual de pensar. (Ver Apéndice A) • 

e) An5lisis factorial del instrumento de medición 

Parte de este cuestionario ya había sido utilizado en otro estudio 

de Autoentrcga en el trabajo (Fcrnández Collado, 1980), que se hizo en 

una comunidad industrial en el Estado de México con personal adminis -

trativo y obrero. Los resultados de esta investigación fueron parti-­

cularmcntc importantes para la versión de la escala "Autoentrega del -

Trabajo", que'sc usará en la presente tesis. El estudio de Fernándcz­

Collado contenía 20 items que pretendían medir este constructo. Sin -

embargo, anilisis factoriales en esta escala ya aplicada en M6xico, -­

arrojaron una solución factorial en base en la cua] el autor decidió -

ir eliminando varios i tems de la escala. Finalmente 7 i tems fueron V!!_ 

lidados y estos son los que utili:a la presente tesis. 
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Es importa11te mencionar que se hizo una aplicación previa del -­

cuestionario utilizado por Fern5ndet Collado, el cual fue creado en 

Estados Unidos de Norteamcrica y fue sometido para su aplicación en 

México a una traducción doble, a un grupo piloto con mis de 60 perso­

nas no incluidas en la muestra; posteriormente dicho cuestionario se­

aplicó a más de 300 sujetos de diferentes niveles organizacionales e~ 

mo sccretarias 1 ejecutivos, obreros calificados y no calificados. Por 

filtimo cabe mencionar que para la vcrsi6n de maestros se hicieron las 

adaptucio11cs pertinentes al cuestionario mencionado anterior1nentc. 
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Z.4 ~ 

Para el nrescntc estudio se tomo una muestra ouc Fue definid¡l en 

los siguientes t&rminos: SO nrofesores de tiem,>o co1nnJcto a nivel 1i­

cc11ciatura de la Universidad Anahuac; y sn nrofesorcs de ticmoo com-­

plcto a ni\·el licenciatura de la Uni\rcrsidad .'Jacional Aut6nop¡a de \fé­

xico. de tal foi·ma que el total de la muc~tra estuvo constitu[da ~ar 

100 sujetos. 

Fueron maestros de tiempo completo ya que al dedicarse Onicamen­

te a impartir clases les impide tener otro trabajo en el que pueden C,! 

tar más involucrados, como podria ocurrir con aquellos maestros que 

dan clases unas cuantas horas a la semana corno "hobbic" quienes lo más 

probable es que se encuentren m§s ''metidos'' y se muestren mis interes! 

dos en su trabajo diario que en su trabajo como profesores por no dcdi 

carle a este último tiempo completo. 

Asimismo, fueron a nivel licenciatura pués probablemente los prE_ 

fesores de maestría o posgrado se encuentran más involucrados debido 

sus constantes investigaciones, además no es común oír quejas de los 

alumnos hacía maestros de nivel maestría sino hacia nivel licenciatura 

y en la presente tesis estamos interesados en investigar a este nivel­

de profesorado. 

Como ya se mencionó anteriormente en esta investigación partici­

paron 100 sujetos de los cuales 61 fueron hombres y 39 mujeres. Nues­

tro interés en un principio consistió en analizar una muestra que fue­

ra representativa de la población tanto de la Universidad Anahuac como 
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de ln Universidad ~acional Aut6noma de M6xico, por lo que en la invcs· 

ti~aci6n participaron tanto hombres como mujeres. So se llevó a cabo -

.un control csnecífico en c11anto ~1 sexo, c11 el sentido de que cxistic-

raen la muestra el mismo nOmcro de l10Mhrcs v de m11jcrcs, ncro si se -

trntO que la diferencia entre ambos sexos no f11cra muy grande. Se cli-

gieron m:1e~tros de S carreras (ryor ser las auc n5s 1naestros de tiempo 

comnlcto tcnfa11), de ambas universidades, censando nuc con ~stas ~e e~ 

bririnn las cnractc1·ísticns de la población en QCneral. 

Las carreras que se scleccio11aron fueron: Administración de Em -

presas, Economía, Actuaría, Derecho, Psicologia, Com11nicaci6n, lngcni~ 

ría y Diseño Industrial. Psicología por ejemplo, fue seleccionada por 

su enfoque ''humanista'' y porque su población tiene un porcentaje muy -

alto de mujeres; Ingeniería fue seleccionada por su enfoque ''técnico'' 

y porque su población tiene un porcentaje elevado de hombres; Derecho-

fue seleccionada por ser considerada en relación a sus características 

como un punto intermedio entre las dos carreras antes mencionadas, por 

tener tanto hombres como mujeres en su población y un enfoque social.­

En la tabla #2 se puede observar el número 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 ca<la una de las es­

cuelas de donde se escogieron los sujetos de 3mbas universidades. Es­

tas listas tenían los nombres de los profesores, así como la escuela a 

la que pertenecía cada uno de ellos que labora tiempo completo en di--
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chas instituciones. Como era muy difícil encontrar el mismo número de 

profesores en ambas instituciones ya que como se sabe el personal do-­

ccnte a nivel licenciatura de la Universidad Anahuac, es mucho menor -

que el de la Universidad Nacional Autónoma de México, primero se seleE 

clonaron los SO sujetos de la Universidad Anahuac para que posterior -

mente, basandose en dicha muestra, se cligiéran los maestros de la Uni 

versidad Nacional Autónoma de M~xico, es decir, que si por ejemplo cn­

la Universidad Anahuac se seleccionaron 5 profesores en total de la e~ 

cuela de Economia,en la UNAM se buscarían también 5 sujetos de la mis­

ma escuela. Para seleccionar a los sujetos de la Universidad Anahuac­

nos basamos en la siguiente clasificación: a todas las personas seleE 

cionadas que impartían sus clases en las carreras de Administración de 

Empresas. Contaduría, Economía y Actuaria se les agrup? en la catego 

ría de "Ciencias Económicas-Administrativas"; aquellas que impartían 

clases en las carreras de Comunicación, Derecho y Psicología se les -­

clasificó en la categoría de ''Ciencias Humanas''; los profesores de In­

geniería no importando el área en la cual impartían sus clases se lcs­

agrupo en la categoría denominada como "Ingcniería11 y a los sujetos -­

que ofrecían clases en la Escuela de Diseno Industrial se les agrupo -

en la categoría de 11 Disefio". Este mismo procedimiento de selección se 

llevó a cabo en la Universidad Nacional Autónoma de México. 
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2. 5 MATERIAL 

Para el desarrollo de este estudio se utilizó únicamente un cues­

tionario previamente elaborado, el cual se le entregaba a cada sujeto­

que participó en la investigación para que lo contestara; lápiz y goma. 
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Z. 6 ESCENARIO 

El escenario varió en cada aplicación ya que a cada sujeto se le -

aplicaba el cuestionario en diferentes lugares; a la mayoría de ellos­

sc les aplicó en su cubículo pero hubo algunos a quienes se les aplicó­

en el aula en donde habían terminado de impartir su materia. Los salo­

nes de clase de las diferentes carreras de la Universidad Anahuac son -

muy parecidos entre si, ya que todos cuentan con un promedio de 40 ban­

cas para los alumnos, un escritorio para el maestro, tarima, pizarrón y 

un ventanal que abarca todo el largo de una pared, ra sea del lado derE_ 

cho o izquierdo del salón. Los salones de la Universidad Nacional Aut~ 

noma de N&xico son muy parecidos a los de la U11iversidad Anahuac pero -

varía la distribución de las bancas de los alumnos, la~ cuales se agru­

pan en dos hileras de cuntro bancas unidas entre sí y pegadas en el su!. 

lo cada una. 

Los cubículos de los maestros, son pequcftos pero confortables en -

ambas universidades. 

Las aplicaciones se realizaron a un horario diferente en cada suj~ 

to; sin embargo, todas ellas se llevaron a cabo en el transcurso de la­

maflana, contando con iluminación natural. 
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2.7 PROCEDIMIENTO 

En esta investigación se llevó a cabo la siguiente aplicación. -

Como ya se mencionó anteriormente, este estudio fue una in\'Cstigación 

de campo que utilizó como m6todo de rc~opilación de datos un cuestio­

nario que incluía 19 pregu11tas de opción móltiple y una de respucsta­

abierta, además de 6 preguntas de i<l~ntificación. 

En una hoja anexado al principio de dicho cuestionario se expli­

caba a los sujetos a modo de introducción para qu6 iba a servir dicha 

encuesta y las instrucciones que se deberían seguir para llenarlo co­

rrectamente: asimismo, se les asegurnba que dicl10 cucstion;1rio era to 

talmente anónimo por lo que se les pedía que lo contestaran en la fo~ 

ma más sincera, escogiendo las respuestas que más se parecieran a la­

que cada uno de ellos pensaba. Por último se les agradecía de antema 

no su colaboración. 

Los pasos efectuados para la aplicaci6n de dicho cuestionario fu~ 

ron los siguientes: 

La recolección de datos se llevó a cabo primero en la UniveTsidad 

Anahuac, después de que cada escuela de las B elegidas proporcionaron­

la lista de profesores de tiempo completo se procedió a ir localizando· 

a cada uno de estos sujetos en sus cubículos o en los salones donde e~ 

taban impartiendo su·c1asc: en este caso se les esperaba a que termin! 

ran de dar su materia para poder abordarlos. En ambos casos -ya fuera 

que se les localizara en su cubiculo o en algún salón de clases-, la -

experimentadora se presentaba n11tc ellos como alumna de noveno semestre 
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de la carrera de Psicología de la Universidad Anahuac, pidiéndoles -­

unos minutos de su tiempo para que pudieran contestar un pcqucfio cuel! 

tionario que iba a servir para llevar a cabo su tesis profesional so­

bre involucramicnto en el trabajo en perso11al docente de la Universi­

dad Anahuac y de la Universidad Nacional Autónoma de M6xico a nivel -

liccnciatur.:i. 

Asimismo la experimentadora les explicaba qu6 se estaba buscando 

con dicha investigación, así como que su colaboración era de suma im­

portancia para llegar al fin del estudio. Posteriormente al aceptar­

e! candidato a colaborar se le entregaba el cuestionario para que lo­

llenara. Cada entrevista tenia una duración de aproximadamente 20 ml. 

nutos, dentro de un rango que va desde los 10 a los 60 minutos. Es-­

tas variaciones se dcbian a que habia algunos entrevistados que se 

mostraban más interesados con dicho estudio, por lo que hacían más pre 

guntas para enterarse más sobre el tema; asimismo, habia otros a --­

quienes únicamente les interesaba contestarlo rÍpidamente para seguir 

con su programa de actividades. Una vez que el candidato terminaba -

de contestar el cuestionario se le recogía éste y se le agradecía su­

colaboración. 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 recolecci6n de la información se llevó a cabo en un periodo -

de 60 días. Generalmente se hacían en promedio 5 entrevistas diarias, 

unos días más, otros menos; esto se debía a que era muy difícil poder 

entrevistar a más sujetos pués por lo general todos tenían más o me--
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nos el mismo horario para impartir clases por lo que muchos estaban -­

ocupados o desocupados al mismo tiempo, lo que complicaba la aplica--­

ción por ser solo una entrevistadora; adcmds, la aplicación tambi6n 

era algo tardada pu6s muchas veces los candidatos no se encontraban en 

sus cubículos por lo que habia que bt1scarlos en las instalaciones de -

la Universidad o esperar a que salieran de dar sus clases. Sin emhar-

4 go, este promedio de entrevistas diarias era aceptado ya que de este -

modo se podrian reducir sesgos en la información debido al cansancio 

que pudiera sentir la cntrevist:1dora al efectuar demasiadas encuestas­

en una misma manana. 

No hubo ningún problema de que alguno de los candidatos selcccio· 

nados no qtiisiera colaborar por lo que no hubo necesidad de reemplazar 

a algún sujeto o de aumentar el número de entrevistas inicialmente pr~ 

gramadas por negarse alguno a contribuir con el cst11dio. 

Cuando se terminó de recolectar los datos en la Universidad Ana-­

huac, es decir, cuando el cuestionario fue aplicado a los 50 sujetos -

seleccionados en dicha institución se procedió a efectuar el mismo pr~ 

cedimiento en la Universidad Nacional Autónoma de M~xico. 
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Z.8 ANALISIS 

Para realizar el estudio de los datos se utilizará el método des­

criptivo, que no sólo se refiere a la copilación de datos, sino que -­

consiste en la descripción de la interpretación del significado e im-­

portancia de los mismos. 

Los datos obtenidos por medio de los reactivos se manejarán cuan­

titativamente, obteniéndose los porcentajes de las respuestas a cada -

un, de las categorías de cuestionario en los 26 reactivos. 

Para poder obtener los resultados de los datos se utili~ó el pa-­

quete estadístico SPSS. 
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3. RESULTADOS 

Los resultados que se pueden solucionar con métodos estadísticos 

en Psicologia y en otras ciencias humanas y sociales pueden reducirse a 

dos grupos: 

El primero comprende todns las cuestiones que tie11en por finalidad 

conocer la situación de un conjunto y la de cada individuo dentro del -

grupo. En este caso, la estadística viene a ser un descripción númeri­

ca de las características que presenta cada individuo y de las que pre­

senta el grupo. De aqu1 el nombre de estadística dcscriptivn qt1e se da 

a estas técnicas. 

El segundo grupo responde a una finalidad más amplia. Aspira "no 

solo a conocer las características de un grupo sino a inferir de ellas­

caractcrísticas de un conjunto más amplio. A esta part~ de la estadís­

tica se le da el nombre de inferencia estadistica. La inferencia esta­

dlstica ofrece la posibilidad de generalizar bajo ciertas condiciones y 

dentro de determinados limites, los conocimientos relativos a un grupo­

particular de sujetos o de fenómenos. 

En general la estadistica descriptiva tiene corno fin la rcducción­

dc un conjunto de datos a unas pocas medidas descriptivas que permiten­

conocer de una manera científica las caractcristicas de los grupos y de 

los individl1os que los componen. 

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

criptiva no es difícil comprender que no basta describir con precisión-
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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 estadística. 

A las medidas, ya sean promedios, ya sean medidas de variabilidad 

u otras cualesquiera, obtenidas de tina muestra se le llama estadistí--

~ cos, por lo que la inferencia p11edc ser definida como el proceso me -­

<liante el cual, del conocimiento de los estadísticos se obtienen con -

clusioncs o se llega a decisiones sobre Ja población de donde proccde­

la muestra. 

Debido a que ambos grupos de la estadística son importantes para­

entcnder los resultados, en el presente estudio serán 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 propósitos que se desean alcanzar con dicJ1a investigación. 

A continuación serán presentados los resultados de la estadística 

descriptiva. 

3.1 ESTADISTICA DESCRIPTIVA 

En esta sección de resultados comenzaremos por analizar las vari~ 

bles de identificación tales como la edad, el sexo, la antigüedad, la­

jcrarquía, la institución y el departamento al cual pertenece cada in­

dividuo de nuestra muestra, es decir, aquellos datos que nos describen 

a la muestra en sus características y actividades. 
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La edad de los participantes fue catcgori2ada en 5 intervalos,-­

(Tabla l). El promedio de edad de los participantes fue de 34.8 años 

(ds = S. 58). De los entrevistados (N • 100), 61 eran hombres y 39 

eran mujeres. 

TABLA 

EDAD DE PROFESORES ENTREVISTADOS 

20-29 AÑOS 12 

30-39 AÑOs 59 

40-49 AÑOs 16 

50 -59 AÑOS 11 

60-79 AÑOS 2 

El promedio de antigüedad de los sujetos, es decir, el número de­

años que llevan ejerciendo como maestros de tiempo completo fue Ue 5.4 

anos (ds • 4.91). Dentro de esta muestra (N = 100) siete pertenecían-. 

a la categoría de directores, ochenta y tres eran profesores de tiempo 

completo y diez eran profesores de medio tiempo pero dedicados única-­

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

restante. 
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Para facilitar la obtención de todos los sujetos que conforman la­

muestra, la variable de identificación correspondiente a la departamen­

talización, fue categorizada en cuatro grandes categorías. En la prim~ 

ra de ellas denominada "Ciencias Económicas-Administrativas", se inclu­

yeron los profesores que impartían sus clases en las carreras de Admi-­

nistración, Contaduría, Economía, Informática y Actuaría, siendo un to­

tal de 46 pnrticipantes. La segunda categoría se refirió a las "Cien-­

cias de Hombre", en donde se agruparon los maestros de Comunicación, DE_ 

recho y Psicología, haciendo un total de 32 sujetos. La siguiente cat~ 

goria incluyó a todos los maestros de 11 Ingcnieria'' tanto del área civil 

como industrial, electrónica, mecánica o química en donde hubo 14 suje­

tos en total; y por último en la cuarta categoría la cual fue denomina­

da como 11Disci\0 11
, se incluyeron todos los maestros que ,impartían sus - -

clases en la carrera de Diseño Industrial, siendo un total de 8 sujetos. 

La suma del nGmero de sujetos de cada nivel hacen el total de la --­

muestra, es decir N = 100. 

Esta clasificación se hizo con el objeto de facilitar, como ya se -­

mencionó anteriormente, la obtención de todos los sujetos ya que el to-­

tal de la muestra fue de 100 participantes (SO de una Universidad priva­

da y SO de la Universidad Nacional Autónoma de México). 

La muestra fue obtenida de dos instituciones de educación superior -

diferentes. 

El número de sujetos entrevistados en cada Universidad se presentan­

en la siguiente tabla: 
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TABLA 2 

TOTAL DE SUJETOS ENTREVISTADOS 

~·,= 

~---~ ·--· 
:_. __ 

""' 
¡ l. CIENCIAS ECONOMICAS-AOMVA! 

AOWCN DE Eh'l>RESAS • CON7AOUAIA. ' 5 1 3 20 

u:::or~11A 3 2 3 2 

1 

10 

1 
INFUfMATICA •A.CTUAAIA 2 6 . 2 16 

! 
l. CIENCIAS DEL HOMBRE - 1 

COMUNICACION 1 3 - - . 
- . - 6 12 DERECHO 

PSICOLOOIA 2 • • . .. 
ª· INGENIERIA - 1 - 1 14 

v. DISENO 

DISEÑO INDUSTRIAL - . • - 8 

-h-·• ,, .. -· -- ·--

A cada sujeto se le pidió que indicará en porcentaje cuánto tiem-

po le dedicaba a la investigación, a ln cnsenanza, a la dirección de t~ 

sis y a trabajos administrativos entre otros, dichos resultados se cn-­

cuentran incluidos en las siguiente tabla : 
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RELACION DEL PORCENTAJE DE LOS SUJETOS FNíREVISTADOS Y PORCENTAJE DE TIEMPO QUE 

DEDICAN A LA INVESTIOACION,A LA ENSEÑANZA.A LA OIRECCION DE TESIS Y A TRABAJOS. 

ADMINISTRATIVOS 

PORCENTAJE p o e E N T A J E D E s u E T 
DE TIEMPO ! .. \ll5f•G"C' ON EloiS(p.¡4NZ" 01R(CC10p.¡ OE l(SIS 4D~•INISTllACl0p,j 

u: 17 ~ SI 76\ 

1 ;¡ :. ~ 11 11 

s. 1. ''l ~ 2" ~ " 2b\ 21 

lf1.1.¡:;t " 21 8\ 

1:.. 1 . ~n \ 1 ~ i " Z6\ 

~(l, 10:5\ o¡ 11 " 
: ... 1. 'º ~ R'. SI 161 61 

.'0.1·.H\ 3 ~ 21 21 21 

3r,,1.rnt i'\ IZI " 21 

1n. 1 .J ~ ~ 11 

JS.1 ·SO\ SI 161 " " so. l.~ 5 \ " 55,1-{!0\ 11 221 11 

bO. l ·fl5\ " 11 

65. 1 • "il\ 1\ 11\ ZI 

70. 1 ·"5\ 

1 !) • 1 • ~o\ " 71 3\ 

RO.l·RH 

RS. 1 • 'l''~ 51 

TOTAL 'ºº' IOO'lli 100% 100'11i 

Oc acuerdo a los resultados presentados en la primera columna de esta 

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

ción es de X= 19.58\ del tiempo total destinado a la docencia, asimismo se 

puede observar que la mayoría de los sujetos emplean únicamente el 10% de-

su tiempo parn investigar, dato quizá un poco alarmante, ya que una minimn 

parte dedica el 80\ de su tiempo a dicha actividad. 
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Por otro lado el promedio de tiempo q11c los profesores dedican a Ja cil 

scnanza es de i: 51.61%, esto quiere decir que del total de su tiempo labo­

ral la mayoria de los profesores emplean la mitad a la instrucción; asimis­

mo se puede apreciar que casi u11a cuarta parte de los maestros cntre~ista-­

dos durante este estudio dedican el 60i a la did~ctica. Cabe hacer notar -

que ~n el rango comprendido entre el 401 y 80% de tiempo dcstin3do a dicha 

..,unCión es en donde caen gran parte de los entrcvist<idos. 

Los resultados de la tercera col11mna muestran claramente que la ~ayo­

ria de los profesores de estas dos instituciones dedican entre el 101 y 20\ 

de su tiempo a dirigir tesis. El promedio de tiempo destinado a esta ac-­

tividad es dC' X: 18.•li. 

Sólo una pequena minoria de esta muestra, no emplea su tiempo p3ra de­

sarrollar esta función, o le dedican menos del St. Asimismo se puede apre­

ciar que sólo a unos cl1antos (7 profesores) les interesa de sobremancrct C! 

ta tarea ya q11c dedican c11trc el 40% y 50% de su tiempo total para llevarla 

a cabo. 

Por 1jJ timo de acuerdo a los resultados expuC'stos en la última columna, 

el promedio de tie~po que los profesores dedican a trabajos administrativos 

es de i= 10% aunque es co11vcniente destacar que mas de la mitad de esta -­

muestra (es decir 76 sujetos) no conceden ningún tiempo a la adrainistra---

ción si110 que enfocan toda su atención a cualquiera de las tres funciones -

anteriormente mencionadas (invcstignción, enscftan:a i direcciór1 de tesis), 

di\:idicndo su tiempo entre las tres o incluso dedicando r.iayor atención a -

una en cspecinl como ya se pudo aprociur en los resulta<los de las columnas 

anteriores. 
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ANALISIS DE LAS RESPUESTAS A LOS REACTIVOS DE ELECCION MULTIPLE 

Se presentari la distribución de las respuestas de los entrevis­

tados a cada uno de los reactivos. 

Para presentar estos resultados se consideró a los participantes 

como un grupo total, sin hacer clasificaciones con respecto a su ni-­

vel jerárquico dentro de la organi:ación. 

l. La dirección de s11 escuela o del departamento al que usted perte­

nece, ¿Qué tan a menudo le checa o evalúa su trabajo? 

PUBLICA PRIVADA 
~+'-'l'-'-~~'-"í'-'·~~4'-'1'"-',i"'---'f"'--'?-'-1""-I"" 

AV 8'1ro 

MRV 011. 

M A M • Muy a menudo R V .,. Rara vez 

A H • A menudo H R V • Muy rara vez 

A V • A veces 

El 30\ del personal consideró que la dirección de su escuela ev~ 

lúa muy a menudo su trabajo y sólo un 1% afirmó que dicha evaluación-
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se efectúa muy rara vez; asimismo se puede apreciar que el 43% del to· 

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

2. Y entre colegas, ¿Qu~ tan a menudo se evalúan y comparan su traba­

jo entre ustedes mismos? 

PRIVADA PUBLICA 

M A M • Muy a menudo ll V "" Rara vez 

A M ... A menudo M R V • Muy rara vez 

A V • A veces 

El 64% de las respuestas tendió a acumularse en lo frecuente, sin 

embargo, con mayor dispersi611 en estas tres categorías positivas. El­

porcentaje mayor es de 33%, es decir que 3 de cada 10 sujetos conside­

ran que las evaluaciones entre compaftcros se hacen a veces y aproxima­

damente 2 de cada 10 piensan que esto ocurre muy rara vez. Un alto -­

porcentaje de respuestas (6 dc cuda 10) consideran que si existen eva­

luaciones entre colegas q11c pucder1 contribuir a mejornr su desempeno -

en el trabajo docente. 



- 6 7 -

3. Y las personas con las que usted trabaja, ¿Cree usted que evalúan­

justamentc su trabajo? 

PRIVADA PUBLICA 

NO " " 

Estos resultados indican q~c el 87\ de los profesores de ambas in~ 

tituciones consideran que las personas con las cuales trabajan evaluan-

justamente su trabajo y sólo una minoría (13%) considcrán que su traba-

jo no es evaluado justamente, aunque es posible q11c las diferencias in­

dividuales csten determinando la resp11esta y lo que para unas pcrsonas­

pudi ra parecer justo o injusto quizá para otras no, por lo que se han 

establecido con la siguiente pregunta principios básicos de lo que se 

cree que sean los elementos adecuados que hay que tomar en cuenta para­

eval uar justamente el trabajo de un maestro y de esta forma eliminar ·· 

las diferencias individuales. 
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4. En general, ¿Cufilcs cree usted que constituyen los elementos que 

hav que tomar en cuenta para evaluar justamc11te el trabajo de un 

profesor? 

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

grandes categorías que fueron las sigtiicntes: 

a) Reglas o Normas de la Universidad. 

b) Características Docentes. 

e) Alumnos. 

d) Investigaciones. 

Cada una de ellas tenían una medición de "cero" o "unoº. Se les-

asignaba el valor de cero cuando en las respuestas que daba el sujeto­

no se incluía por cjcmplo,ningt1na que se pudiera clasificar en la cat~ 

goría de Reglas o Normas <le la Universidad y se daba el valor de uno -

cuando la respuesta se podia incluir en dicha categoría. Asimismo, si 

el sujeto no1nbraba finicamcnte 2 ó más elementos que cayeran exclusiva­

mente en la primera categoria s6lo se le asignaba un pu11to a dic110 gr~ 

po y cero a todos los demfis niveles. Cabe mcncio11ar que hubo una qt1in 
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ta categoría la cual fue denominada como "Total" ya que esta era la su­

ma total de las cuatro categorías anteriores. (Ver Apcndice BJ 

a) Reglas o Normas de la Universidad. 

PRIVADA PUBLICA 

so " " 

NO "' '" 
t t 

5' lO' l!i'\ 20\ lS"" 

El 93% de los sujetos no dió ninguna respuesta que pudiera clasifl 

carsc en dicha categoría y sólo una pcquefia parte (7\J consideró.a este 

elemento como indispensable para ser tomado en cuenta en la evaluación-

justa en el trabajo de un profesor. Por lo que se puede inferir que las 

reglas o normas de la universidad no son tomadas en consideración por -

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

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

quizfi sea visto por la mayoría como algo camón que se debe acatar si se 

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

cuenta para evaluar justamente su trabajo como profesores. 
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b) Características Docentes 

PRIVADA PUBLICA 

SI "' .. , 
., 

Las respuestas a este reactivo, tendieron a acumularse en el lado­

poitivo de la gráfica con un porcentaje del 86%. Sólo un 14\ de los S!!, 

jetos no consideraron las características docentes como. elementos que -

hay que tomar en cuenta para evaluar justamente su trabajo como profes~ 

res. Es importante senalar que para m5s de la mitad de los entrevista­

dos características corno experiencia profesional, puntualidad, conoci-­

miento sobre la materia que imparten, actualización, horas de prcpara-­

ción de clases, actitud en clases, dicción, aptitud docente, etc; son -

de primordial importancia para que su trabajo sea evaluado justamente.­

Quizá el motivo por el cual algunos de los sujetos no dieron ninguna -­

respuesta que pudiera clasificarse en esta categoria, es porque daban -

por sentado que todos estos elementos deben estar incl~idos en cualquier 

profesor de educación superior pcrcibi~1dolos como muy obvios y dando -

quizá por eso más valor o más peso a otras respuestas que se pueden in­

cluir en cualquiera de las demás categorías. 
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e) Alumnos 

PRIVADA PUBLICA 

··f.-----~ 27t.. 

----, 
_________ ¡ 

'" '" 
\ 10\ 15\ 20\ 25\ J,)\ ~\ 10\ 15\ 20\ 2!>" JO\ 00\ 

El 60\ del total de la muestra <lió una respuesta afirmativa a la -

categoría de alumnos como elemento indispensable para la evaluación ju~ 

ta del trabajo de un profesor y sólo un 40% no <lió ninguna respuesta --

que pudiera ser clasificada en dic)1a categoría. De esta manera se pue­

de apreciar que mfts de la mitad de los entrevistados consideran que la­

comunicación y trato con los alumnos, la asesoría a estos y la aplicabl 

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-se dedique a evaluar el trabajo -

de un profesor debe tomar en cuenta ya que el fin último de un maestre­

es trunsn1itir de una u otra forma los conocimientos que posee a sus alu­

mnos por Jo que quizá esta categoría sea una de las más importantes y de 

las que m5s hay que tener en cuenta para evaluar justamcr1tc el trab:1jo -

de las personas dedicadas a la docencia. 
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d) Investigaciones 

PRIVADA PUBLICA 

"" "" 
NO "" "" 

En este reactivo únicamente el 30\ de los cntr~\'istados dieron re~ 

puestas que pudieron clasificarse en esta categoría y ni5s de la mitad -

de ellos no consideraron que los trabajos de investigación fueran elcme~ 

tos que tuvieran que tomarse en cuenta para la evaluaci6n justa del PCE 

sonal docente. En esta categoría se incluyeron respuestas tales como:-

tesis dirigidas y terminadas; calidad de sus investigaciones; asisten-­

cia a congresos, simposios o exámenes profesionales; etc. 

e) Total 

PRIVADA PUBLICA 



4 .. Total de personas que consideran los 4 elementos como importantes, 

J • Total de personas que consideran a solo 3 de los elementos como importantes. 

2 • Total de personas que consideran a solo 2 elementos como importantes. 

1 .. Total de personas que consideran a solo 1 elt.•mt.!nto como importante. 

O • Total de personas que no dieron una re:.puesta a est.1 pregunta. 

Por estos resultados se puede apreciar que sólo dos persona~ de -­

una muestra de 100, dieron respuestas que favorecian a las 4 categorías 

anteriormente mcncio11odas, es decir que para estos sujetos las reglas o 

norma::; de 1<1 universidad, las características docentes, los alumnos r 

las Ül\'estigaciones, -las 4 categorías- en total son importantes para 

evaluar justamente al profesorado de una institución superior. Por otra 

parte sólo el 21\ considera importantes tres de las cuatro categorías -

para que una c-valuación sea justa y un 39% cree que únicamente: poscycn-

do dos clases de dichas categorías un maestro puede se~ evaluado justa­

mente. Cabe hacer notnr que un pequeño porcentaje (4 personas) se abs­

tuvieron de contestar dicha pregunta. 

En base a estos resultados se puede inferir que de las 4 categorías 

las que mfis peso obtuvieron por parte de los entrevistados como elemen-

tos indispensables para evaluar el trabajo de un profesor de manera Ju! 

ta fueron 2 principalmente: La pdmera de ellas denominarla como "Cara~ 

tcristica~ Docentes'' obteniendo un porcentaje de 86\ de las respuestas; 

y la segunda denominada como "Alumnos" donde el 60\ del total de la nme¿ 

tra dieron respuestas que indicaban que la opinión del alumnado es imJX!!:. 

tantc para Ja C\'aluación de su trabajo. Como se puede apreciar ambas 

tuvieron respuestas afirmativas en un porcentaje mayor al 50'!., lo que -



4 • Total de personas que consider.1n los 4 elementos corno import.1ntes, 

J • Total de persona<; que cons!der:in :¡ solo 3 d~ los elementos como importantes. 

2 "" Total de personas que consideran a solo 2 elementos como importantes, 

1 "' Total de personas que consideran a solo 1 elemento como importante. 

O • Total de per-sonas que no dieron un.J. resput'.!sta a est'! pregunta. 

Por estos resultados se puede apreciar que sólo dos personas de -­

una IJlU']Stra de 100, dicron rcspuestJ.s que favorcci.:tn a 1.-is 4 categorías 

anteriormente mencionadas, es decir que para estos sujetos las reglas o 

normas de liJ uni\•crsidJ.d, 1J.s caractl.'risticas docentes, los alumnos y 

las in\•cstig<1ciones, -las 4 catcgorí.1s- en total son importantes para 

evaluar justamente al profesorado de una institución superior. Por otra 

parte sólo el 21i consi<lcrá importantes tres de las cuatro categorías -

para que una evaluación sea justa y un 39\ cree que únicamente poseyen­

do dos clases de dichas categorías un maestro puede ser· c\•aluado justa­

mente. Cabe hacer notar que un pcqucno porcentaje (4 personas) se abs­

tuvieron de contestar dicha pregunta. 

En base a estos resultados se puede inferir que de las 4 categorías 

las que más peso obtuvieron por parte d~ los entrevistados como elemen­

tos indispensables para evaluar el trabajo de un profesor de manera ju~ 

ta fueron 2 principalmente: La primera de ellas denominada como "CaraE_ 

teristicas Docentes'' obteniendo un porcentaje de 86% de las respuestas; 

y la segunda denominada como ''Alumnos'' donde el 60\ del total de la mu~ 

tra dieron respuestas que indicaban que la opinión del alumnado es impDE 

tan te para la e\' al uación de su trabajo. Como se puede apreciar ambas 

tuvieron respuestas afirmativas en un porcentaje mayor al 50%., lo que 
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quiere decir que la mayoría de los sujetos si consideran las respuestas 

incluidas en cualquiera de estas dos categorías como características i_!! 

dispensables para evaluar justamente su trabajo. 

Por otra parte, la cat~goría de "Investigaciones" puede ser consi­

derada con10 medianam~ntc importante a jt1icio de los entrevistados para-

una evalt1ación aceptable hacia un profesor aunque e11 u11 grado mucho me­

nor a las dos anteriores, ya que sólo obtuvo respuestas afirmativas en­

un 30t. Por Oltimo parece ser que el respeto por las reglas y normas -

de la universidad no son consideradas por la mayoría de los maestros e~ 

ma elementos indispensables para su evaluaci5n justa. 

S. ¿Qui tan satisfecho esti usted con su trabajo? Por ejemplo, diría-· 

usted que en el presente está: 

M S 

PRIVADA 

MSI-----~ 20% 

1------~"" 

NES 

,.. Muy satisfecho 

• Satisfecho 

PUBLICA 

"" 1------~ 

N E S • No está satisfecho 

Apróximadamente el 35% de los profesores de amhas instituciones --
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de educación superior estan muy satisfechos con su trabajo. el 47\ sólo 

estan satisfechos y 6nicamentc el 16\ no cstan 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 se encuentran agusto y por lo tan­

to satisfechos con su trabajo pueden contribuir en gran medida a la pr!::_ 

paraci6n adecuada y desarrollo de los profesionistas quienes tendrin en 

sus manos en un futuro no muy lejano, la economía y por tanto el progrE_ 

so de nuestro país. 

6. ¿Qu6 tan competitivo considera usted su trabajo? (En el sentido de 

que hay una lucha por ser el mejor profesor, el que mAs investiga, 

publica, etc.) 

PRIVADA PUBLICA 

M C Muy competitivo NC Ne competitivo 

C Competitivo 
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En este caso los datos tienden a agruparse en la categoría central 

de "Competitivo", lo que significa que casi el 60\ de los sujetos consl_ 

deran que su trabajo es competitivo, el 17% lo ven como "Muy Competiti­

vo" y el 24% como 11 Nada Competitivo". Los resultados a esta pregunta -

pueden considerarse positivas, ya que como se mencionó anteriormente el 

ser 11 Competitivo 11 se refiere a luchar por ser el mejor profesor o el 

~ que mAs l1ace investigaciones de inter&s general lo que contribuye a un-

mayor desarrollo del país. 

7. ¿Qu& tan seguro está usted de las oportunidades que tiene de ser 

promovido o de mejorar los recursos de su trabajo como maestro? 

PRIVADA 

MSE% s 2lt 

AS 121 

1 •: 

MI •:t 
_J ___ ¡ 

s .. 101~:20~02 

M S .. Muy seguro 

"' Seguro 

A S .,. Algo seguro 

PUBLICA 

" --~1 

.. Inseguro 

H 1 "' Muy inseguro 
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Estos resultados parecen indicar que aunque existen igual número 

de personas que se encuentran o "Muy Seguras" (un 10\) o "Muy Inscgu-­

ras" (otro JO\) de poder ser promovidas en su trabajo, lo cierto es que 

hay m&s seguridad que inseguridad ya que mfis de la mitad del total de-

la muestra 72% están "Seguros" o "Algo Seguros" de ser promovidos en -

ambas instit11ciones. Estos resultados arrojan una perspectiva positiva 

si se enfocan desde el punto de vista motivacional, ya que la oportun! 

dad de ascender o de ver hacia el futuro en una misma corporación es -

indudablemente un medio motivacional en cualquier relación de trabajo­

por lo que se esperarla una mejor actitud hacía la función que se de-­

scmpena ante esta situación. 

8. ¿Qué tan importante es para usted subir de posición en el trabajo? 

PRIVADA 

El 211 

MIL[ ¡,. 

EMI 2% 

NE.1 5i 

1 1 
51 101 Is; 21%. 251 Ja: 

M 1 • Muy importante 

E 1 "" Es importante 

PUBLICA 

o-----~"' 

1 

i 
1 1~ ~k A: in. lo-o¡ 

E M I "" Es medianamente importante 

N E 1 .. No es importante 
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Las respuestas a este reacti\·o tendieron a acumularse en la catcgo-

ria de 11 Importantes", con un porcentaje del 41% en la categoría de que -

es 11Mur 1mportante" subir de posición en el trabajo. Sólo un 8% de los-

entrevistados consideró que "No es Importante" subir de posición en el -

trabajo. Aproximadamente el 87\ de la muestra total de sujetos conside-

ra importautc ascender en su actividad diaria lo cual se puede conside-­

rar coCTo 11n aspecto muy positivo pGcs el percibir como importante la ---

oportunidad de ascender puede influir como motor motivacional en cada --

uno de los profesores para poder lograr su objetivo, mcjora11do de este -

modo día a día su trabajo. 

9. En una típica jornada, ¿Qué tan a menudo habla usted con sus colegas, 

de trabajo? 

PRIVADA 

S ó 6 V D ... 5 ó 6 veces al día 

3 ó 4 V D .. 3 ó 4 veces al d!a 

PUBLICA 

1 ó 2 V D .. l ó 2 veces al día 

M D 1 V D • Menos de una vez al dI.a 
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Estos resultados indican que el 32t de los sujetos platica Con sus 

colegas de trabajo entre 

al día: el 35% entre 1 ó 

ó 6 veces al dia; el 27\ entre 3 ó 4 ve~es -

veces al dia y el 6\ menos de una ve: al dia. 

Esto parece indicar que la comtrnicadón di<.1ria entre colegas es frccue~ 

te 

10. En una _típica jornada, ¿Qué tan a menudo habla usted con el direc­

tor de la escuela o departamento? 

PRIVADA 

5 ó 6 V D • 5 ó 6 vec~s al el (a 

3 ó 4 V D • 3 ó 4 veces al día 

PUBLICA 

1 ó 2 V D .. 1 ó 2 veces al dfa 

M D 1 V D = Menos de una vez al dfa 

Los resultados de este reactivo contrastan con Jos del anterior ya 

que las respuestas tendieron a ac11mularsc mfis bien en la categoria rn~s b:1ja. 

de la gráfica puesto que el ~O\ de los c11trevistados hablan menos de --

una vez al dia con el director de la escuela y finicamentc el 9, platica 

entre 5 y 6 veces al dia con dicl1a persona. Al parecer la comunicación 
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es limitada en este aspecto ya que m5s de la mitad de los sujetos no e~ 

tabla relación diaria con el director o esta es mínima (entre 1 y 2 ve­

ces al día). Esto se puede entender ya que en ambas universidades la -

comunicación es por jerarquías, es decir que si algQn maestro tiene al­

gfin problema o simplemente tiene algún comentario qu~ quiere hacer al -

director de su escucJa no se dirige dirccta~cnte a a1 sino que lo plat! 

ca con el coordinador del departamento para que este se lo haga saber -

al director. Sólo en el caso de que el problema sc;i mur gra\'C o que el 

comentario que el profesor quiera hacer al director sen sumamente impo.r. 

tante 1 entonces podr~ platicar con 61 directamente ~sto explica cnton-­

ccs, en gran medida dichos resultados. Por otra parte cabe mencionar -

que 7 personas se abstuvieron de contestar dicha pregunta debido a que-

ellas eran directores. 

11. En una típica semana de trabajo, ?Cómo cuántas veces habla usted -

con una persona de puestos mfis altos que su director de dcpartamc~ 

to? (Por ejemplo rector, secretario académico, etc.) 

PRIVADA PUBLICA 

-

~·· -]13~ 

l7'\ -----:==:J 31)\ 

~-1,.,-+.,,.,-.,""'"~""'~2s-'i3h--1s:----!ot-:SY--~o?. -t-rl~~:frr-~~·~x so: º' 



5 6 6 V S .. 5 ó 6 veces a la semana 

3 ó 4 V S "" 3 ó 4 veces a la semana 

- SJ -

1 ó 2 V S • 1 ó 2 veces a la semana 

M O l V S • Henos de una vez a la s~ 

Los resultados de este reactivo tienden a acumularse como en el CE_ 

so anterior en la categoría m&s baja, lo que significa que un mfnirno de 

sujetos que conformaron la muestra, platican entre 3 y 6 veces a la sen~ 

na con personas de puestos mfis altos que su dirc(tor de dep:1rtamento. Por 

lo que se puede observar que la comunicación de los profesores con pcrs2. 

nas como el sL>crctario académico o rector t:>s mur limitada, ya que aproxi 

m:::idamcntc cl 73 i de los participantes en este estudio pr<ÍCticJ.mt::ntc no­

platican con dichas personas; la ra:6n de esto también st.• debe a cor.io ra 
se explico en el reactivo anterior a que la comunicación se efectúa por 

niveles para de este modo filtrar la información y disminuir en este as­

pecto la carga de trabajo del rector o sccrC'tario ac.idérnico quien debido 

n la importancia de su cargo y a la gran ca11tidad de asuntos que debe a-

tender, no podría escuchar detenidamente a cada uno de los profesores 

que laboran en su universidad por lo que l:i comunicación efectuada de c:.a 

forma es mucho más efectiva de lo que sería si cada m<1cstro por separado 

le pla11tcara individualmc11tc sus problemas o sugerencias. 

12. En general, fuera y dentro de su ámbito de trabajo ¿Qué tan a menu­

do habla o platica co11 personas de ocupaciones diferentes a la de­

usted? 
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PRIVADA PUBLICA 

,; .. ME¡--"'--r-·-~ 
3UVM u: ~11: 
112 VM ~i 2~ ! 
MD 1\'M 61 2t 

lrl;;--;1"-f'"---j,,- 1,,--l.- -la. -t,,-·-;k-~ ... ,.,,b, 

5 6 6 V M • 5 ó 6 veces al mea 

3 ó 4 V M • 3 ó 4 vece!:I al mes 

l ó 2 V M = 1 ó 2 vcce.s nl ces 

H D V M "" Menos de ur.n \'l!Z al 

En general más de las tres cuartas partes de los entrevistados pla­

tican muy a menudo con personas de ocupaciones diferentes a la de ellos, 

dato muy interesante ya que esto puede contribuir a que tengan un crit,! 

rio más amplio al interactuar y relacionarse con otras personas que ti~ 

nen profesiones u ocupacio11cs diferentes a las suyas, ya que al infor-­

marse y conocer otros temas contribuyen a su propio crecimiento y desa­

rrollo perso11al y de esta forma pueden ayudar a sus futuros estudiantes 

ampliando sus conocimientos. 
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ANALIS!S DE LAS RESPUESTAS A LOS REACTll'OS DE IN\IOLUCRAMIENTO EN EL TR~ 

BAJO. 

Los resulta dos obtenidos en esta área, indicaron en términos gene-

rales una actitt1d favorable hacia el trabajo personal, ya que la mayoria 

de los entrevistados se encuentran involucrados en la actividad que de-

sempei\an. En seguida se describirán las distribuciones de cada uno de-

los reactivos que conforman esta escala de im·olucramicnto en el traba-

jo. 

13. La mayor satisfacción en mi vida proviene de mi trabajo. 

PRIVADA 

M D A • Muy de acuerdo 

DA • De acuerdo 

PUBLICA 

N A N D • Ni acuerdo, ni desacuerdo 

• Desacuerdo 

M E D • Muy en desacuerdo 

Para el 64\ del grupo esta frase tendió a ser verdadera mientras -

que para una pequcna parte del mismo no lo fue, o sea que constituyen 
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el porcentaje de personas que opinan que la mayor satisfacción de su vi 
da no pro\'icnC' de su trabajo. Así se puede apreciar que m;is de la mitad 

de los miemhros que componen esta muestra ti('nen una actitud positiva -

hacia su trabajo ya ql1C lo m5s lógico es que al encontrarse satisfechos 

con 1:.1, c>ncuentrcn por lo tanto gusto y placer al desarrollarlo, esto 

es importo.nte ya que el gusto por el trab.:ijo resulta quizá uno de los 

elementos que> mayormente motiva a las personas, por lo que es capaz dc­

aportar componc;ltes import:rntes a la :ictitud general que el indi\·iduo -

tiene hacía su trabajo en un determinado lugar. 

14. Yo personalmente estoy muy involucrado (metido) en mi trabajo, 

PRIVADA PUBLICA 

!------''º~ 
NANO 

o • 

>. 

* Significados iguales al rcactlvo No. 13 

Se encuentra ante este reactivo uno de los porcentajes más altos -

de respuestas favorables constituido por el 95\ del grupo; es decir, que 

al parecer las personas que se dedican a la docencia en estas dos insti 
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tuciones de educación superior, están 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 jóvenes de 

hoy contribuyen a que estos sean mejores en el manana, lo que de una u­

otra forma traerá consecuencias económicas positivas para el desarrollo 

y progreso del país. El pcqucfto porcentaje (2\) que no está de acuerdo 

con el reactivo no puede considerarse de ninguna manera como significa-

ti\'o de una realidad; pero si de un;i actitud un poco hostil ante su tr_!!. 

bajo. 

15. Las cosas más importantes que me suceden a mi, están relacionadas-_ 

con mi trabajo. 

PRIVADA 

.... 5-:-;--
DA~20l 

NAND~l2% 

~DC=::J1ot 

"'º~" 
·-!~---¡O'! -fn.-l,_ -·Er-lo-r-

* SignHlcados iguales al reactivo No. 13 

PUBLICA 

"' ! 
1 

rlr-1h-kt-ii~\ 

Aunque el porcentaje de personas que tienden a creer que lo ante--

rior no es real, en 1nayor o menor grado, representan J:¡ cuarta parte del 
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personal anal izado; el índice más alto se encontró en la categoría "De -

Acuerdo'', o sea que la mitad del personal (50t) -ra que la c<ltt'goría de-

''Muy de Acuerdo" obtll\"o un porcentaje de 9i- consideran que las cosas más 

importantes que les suceden estfln relacionadas con su trabajo, lo que dE_ 

muestra que para estas personas su trabajo es un aspecto muy importante­

en su \'ida. 

16. Yo. Vi\•o para mi trabajo. 

PRIVADA PUBLICA 

"º·~--1=~· OAPl1 U 

NA NO 16t 11% 

D IU U't 

Mt:oCJs:. 1t 

c+r-1~:-kt~5:3'G: --~r-'ietffr~l ~S':. 

-A- Significados iguales al reactivo No. 13 

Aunque las respuestas en los reactivos anteriores nos indican que -

para la mayoría de los entrevistados, su trabajo es muy importante ya que 

por medio de él, encuentran entre otras cosas satisfacción, también se 

puede apreciar -a trav6s de este reactivo- que su trabajo no significa 

todo en sus vidas ya que un gran porcentaje (-t6l) no están de acuerdo en 

que viven Onicamente para su trabajo sino que tambi6n hay otras cosas 
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muy importantes en su vida como su familia 1 amigos 1 o quizi otras acti-

vidades que al igual que al trabajo les dedican atención y tiempo. Sin 

embargo, es import:tntc destacar que aproximadamente una cuarta parte de 

esta muestra se encuentra de acuerdo con esta afirmación. 

17. Cuando hago bien mi trabajo siento que he cump1ido con algo impar-

PRIV4DA PUBLICA 

·:: f .. ,,.. "' 1----===i-'" '" 
NANO 11 Dl 

D t o; 

MEOr 1 1 1 1 a: 
~- 101 1~t 2~ 15 o: 

• Significados iguale¡:; al rem:tivo No. 1J 

Casi el 100\ del grupo estuvo acorde en afirmar la frase anterior, 

mis de la mitad de los entrevistados estuvieron totalmente de acuerdo en 

que cuando hacen bien su trabajo sienten que han cur.iplido con algo im-­

portante. Esto se puede explicar ya que el hacer hicn el trabajo trac­

ia mayor parte de las veces reconocimiento y por tanto la sensación de­

scguridad y de ndquisición de prestigio, -elementos ambos de absoluta -
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necesidad para el desenvolvimiento normal de cualquier individuo- lo ~ 

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

IS. Cuando dcscmpC'ño bien mi traba io siento unn gran satisfacción pcr-

MOA j 30 \. 

DA ,, 

NA~ O 1'\ 

D " 

M[D '\ 

* Significados iguales al reactivo No. 13 

Ante esta afirmación apareció el porcentaje de respuestas más ele­

vado que se ha encontrado en la categoría de 11Mur de Acuerdo" (75\). -­

Puede afirmarse que las tres cuartas partes del personal se encucntran­

totalmcntc de acuerdo con dicha afirmación y que poco menos de la cuar­

ta parte restante del grupo están sólo de acuerdo que cuando desempeñan 

bien su trabajo sienten una gran satisfacción personal, esto quiz4 se -

deba a que al desarrollar cualquier actividad adecuadamente, se satisfa 

cen de alguna forma las necesidades sociales de prestigio aumentando asi 

la autoestima y sintiendo por tanto tina gran satisfacción personal. 
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El porcentaje que negó el reactivo, no resulta de ningfin modo sig-­

nificativo por ser muy bajo. 

19. Cuando yo dcscmpcno bien mi trabajo siento que yo contribuyo a mi-­

crecimiento y desarrollo personal. 

PRIVADA PUBLICA ---;,,,r ---J .. 1 3~ 1 7~ 

" 
" 

1 1 1º' 1 1-----1___.J _L___.1 
10% ls; 201 2ITT0! st ro:, 1H 2ii1 2H 30': ~'li 

MEO U 

• Significados iguales nl reactivo No. 13 

Más de la mitad del grupo está totalmente de acuerdo con la frase 

anterior y un 30\, sólo está de acuerdo. Los porcentajes restantes no -

resultan significativos )' comprenden a un reducido número de personas -­

que consideran que el desarrollar bien su trabajo no contribuye a su cr.!:_ 

cimiento y desarrollo personal. 

El individuo que considera que al descrnpe11ar adecuadamente su trnb.!!_ 

jo contrih11yc a su crecimiento personal, tendrá una actitud mfis positiva 

hacia el mismo y es incl11sive esa actit11d la que lo retroalimentar4 en -

sus trabajos ft1turos. 
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3.Z ESTADISTICA INFERENC!AL 

La estadística inferencia! tiene como objetivo principal el de pro­

bar las hipótesis de la irwestigación, a partir de los datos cuantitati-

vos. Existen varias técnicas para obtener infercnci•1s acerca de Ja pobl~ 

ción o uniYL~rso 4uc se estudia si<'ndo algunas de cllns l;1s pruebas cst;1-

dí5ticas utilizadas en e] prcscnti: análisis tales corno el método de ta-­

lilas cr11::1das, q11e b5sic~me11tc i1nplica la unión de varias distribucio11cs 

de frecuencia en concordancia con dos o m5s variables de clasificación 

(Nic, Bcnt y llull, 1970); o el proceso de describir las condiciones en 

que puede existir o no una relación particular, en mayor o menor grado 

(Kcrlingcr, 1975). 

La unión o cruce de varias distribuciones de frecuencia puede ser -

estadistic.1mcntc annli:ada con ciertas prttebus de significancia, como la 

.Ji 2. 

La Ji 2 , es una medida de la desviación de las frecuencias obtenidas 

con relación n las frecuencias espcr;1das al azar (Kcrlingcr,1975). La -

Ji~ se usa con frecuencias y puede determinar también una relación entre 

V3riables, aunque como otras pruebas estadisticas de significación no --

nos dice nada acerca de la magnitud de la relación. 

En resúmen con las tablas cruzadas se podrá especificar en que con-

diciones la relación será mas o menos pronunciada; y con la prueba esta­

' dística de Ji~, se determinará si lo relación obtenida se debe a la ca--

sualidad o si es estadísticamente significativa. 
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Constantemente nos hemos \'enido refiriendo al término 11 estadística- -

mente significativo" y hay que aclarar cual es el significado de la sign.!_ 

ficancia estadística. 

Cuando hablamos de significancia estadistica quiere dccirs~ que los­

res11ltados obtenidos de las pruebas estadi.sticas no se deben a la casual! 

dad, sino que se ajustan a nuestras predicciones hipotóticas. 

Se dice que los resultados no son significativos si no producen u11 -

grado d(> .OS ó .01 (Kcrlingcr, 1975). E.s dl-:cir, que en 100 pruebas sólo­

s veces los resultados p11dicron ocurrjr por cas11alidad o rnAs estricto afin 

de 100 veces, una vez por casualidad. 

Es importante destacar que antes de hacer cualq11icr generali?aci6n -

debe tomarse en cuenta que el hecho de que un resultado sea estadística-­

mente significativo, no quiere decir necesariamente qi1c sea socialme11te -

significativo (Scllt:., 1975). 

Otras medidas importantes en una investigación cstadisrica son las -

de correlación. Con frecuC>ncia se habla de que dos atributos están corr~ 

lacionados pero en t5r1ninos muy generales la correlación se llama pos.i-

tiva cuando dos variables crecen o decrecen, al crecer una la otra cambia 

por constantes incrementos en la misma dirección pero si los cambios en­

des variables son en dirccci6r1 opuesta, es decir que al crecer una dismi­

nuye la otra, se habla entonces de un3 corrclaci6n ncgatl~a; si ill crecer 

una la otra no aumenta ni diminuye, no hay correlación. 

En esta sección scrfin presentados los r~sultados del an5lisis esta-­

dístico. 

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



- 9 2 -

significativa en cuanto a involucramiento en el trabajo en los dos tipos 

de instituciones de educación superior y no se encontró dicha diferencii.1) 

Los resultados se muestran en la siguiente t.:ibla: 

TABLA 4 
11 Involucramiento en el Trabajo de Profesare!'; de 

Instituciones Públicas y Pr!v.Jd.ts" 

' ' 4 

" ll'Mlh<C,..;10 
500 50.0 4 .o 

4.0 4 .o 
2.0 2 .O ., 

" 45 

if'lvorucrodo 
51.1 4 0 .9 45.0 
46.0 44.0 
2'D 22.0 

" 26 .. 
F!Vfl~utt~ 

49.0 51.0 51.0 
so.o sz:.o 
250 ,. o 

gl•2 

cd,.. .... 110 50 50 100 .2•041 

10101 50.0 50.0 1000 p > .05 

N.S. 

Al no haber diferencias en esta variable se procedió al análisis dc­

prueba de hipótesis considerando a todos los participantes como un grupo­

total. 

(l) Para este análisi la variable "Involucramiento en el Trabajo" se CO!!!. 

puso de las codificaciones obtenidas en 7 itcms 1 medidas con escalas 

Likert (ordinal) que dan un grado de involucramiento en el trabajo.­

para la tabla cruzada se categorizó en 3 niveles (alto, medio y bajo 

in\•olucramiento en el trabajo) y para correlación Spcarman, se corr~ 

lacionaron los puntajes brutos. 
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Los resultados de las hipótesis tratadas en este estudio son prcscn-

tadas a continuación. Bajo riesgo de ser rcd11ndantc, las hipótesis serán 

presentadas nuevamente con el objeto de que los resultados de estos an51! 

sis sean más claros. La primera hipótesis probad~ fue: 

H
1

: A mayor frecuencia de intcracciÓH con personas en el trab.:1.jo 

mayor será el involucramiento en el trabajo. 

11
0

: No habrá una relaciún positivn entre frecuencia de interacción 

con personas en el trabajo e inv!'lucra::iientll en el tn1.bajo. 

Para probar esta hipótesis hay varias relaciones propuestas, depcn--

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

Primera: A mayor frecuencia de interacción con colegas de trabajo m.!!_ 

yor será el involucramiento en el trabajo. 

Segunda: A mayor frecuencia de interacción con el director de la es-

cuela o departamento mayor será el i11volucramicnto en el --

trabajo. 

Tercera: A mayor frecuencia de interacción con personas de puestos 

más altos que el director de departamento (por ejemplo rec­

tor) mayor ser5 el i11volucramiento en el trabajo. 
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Cuarta: A mayor frecuencia de interacción con personas de ocl1¡Jncio­

ncs diferentes mayor ser5 el in\'olucramicnto en el trabajo. 

Para todas estas relaciones se pidió fl los cntrC'\'Ístados que dijeran 

que tan frccl1cntemcntc intcractfian con los distintos grupos de personas-

en el trabajo. Estas al igual q11c todas las dcm5s fue puesta a prueba -

por medio de tablas cru::.adas utilizando Ji'· como prueba par.:i medir In r~ 

Llción entre las variahlcs, frecuencia de interacción con personas en el 

trabajo e in\'olucramiento en el trabajo, tomando como nivel de significan 

cia estadística el .OS 

Los resultados se muestran en las tablas 5.6.7, 

TASI.A 5 
"Relación entre la frecuencia de interacción con colegas 

y grado de involucramiento en el trabajo" 

1 o 2 1 4 

" l"VOlucl1Xlo 25.0 o 50.0 25.0 4.0 
16. 1 o "' 3.1 
1.0 o 2 .o 1.0 

' " 11 20 .. 
lti.-olucrodo 

6.7 24.4 24A 44.4 400 
50.0 32.4 40.7 .,. 
'º 11 o 1 l.O 20 o 
2 .. ,. 

" º' 
lllUJlll'rQ!ucrodo 

... 47.1 27.5 21.6 5r.o 
33.3 68.(i 51.9 ..... 

2.0 24.0 14.0 11.0 e<·º' 
c.dumno •• 27 32 100 • .. 

tolo! 60 35.0 27.0 32.0 100.C .. •12.62 

s. 
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Al observar esta tabla se puede apreciar q11e si hay una relación --

más no la propuestn. I.as personas involucradas si tienen interacción con 

colegas, pero no las m5s involucradas tienen mAs interacciones, de hecho 

las que miis interactl1an son los "involucrados", no los "mur in\·olucrados:• 

Por otro lado tampoco puede decirse que los "no involucrados" no tengan-

~ interacciones con colegas. De hccl10 al efectuar una correlación spear-­

man tenemos la relación contraria. Es decir, r e -.20 1 sig .02, lo que­

quicre decir que hay una relación moderada entre frecuencia de interne--

ci6n can colegas e involllcramicnto ~n el t1·3bajo pero negatiY&. Puede -

decirse que hny cierta tendencia que a mayor interacción con colegas ha-

ya m~nor involucramicnto en el trabajo. 

, TABLA 6 
"Relación entre la frecuencia de interacción con el director 

y el involucramiento en el trab.:ijo" 

~~~3~~;."'ª n d ~1' ~~ ~ 
col .. mno.,. dla. 
li>lal "l. 

1 3 

" ht>'ol1,1troJO 
25.0 75.0 

2 3 7.9 

1 .o !.I 
20 15 

lft'Wo!ucrodo 
417.G 35.7 
45 5 39 5 
20. 1:5.S 

23 'º rrr.."'J 1n"1)Tutr~Q 
<5.1 392 

!.2:.3 52. 
2.!1.6 20.6 

ed"""'n~ .. "" 45.4 39.2 

hu O Cil\C:IO 
cucll•i:i Mii~· 

\'!'!:~' cu el 
atd1:1 dio 

u u 
o o 
o o 

3 • 7.1 9.5 
5 ~.e 44 .4 

3.1 4.1 

3 5 
5.9 9.0 

~o.o 55 .6 
3 1 5 2 

•.2 

. ... 
42 
43.3 

51 
~2.6 

P> .05 

" ' 
2 .. z.~r. 

100.0 ~ .. 
N.S. 
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TABLA 7 
"Relación encre la frecuencia de interacción con personas de puestos más altos 

que el director de depart<tmento y el involucramiento en el trabajo" 

inre<.,;c:ro-n.1ntocnel 

~'•º~~:n "• 
col1,1rnnC1 "t. 
rotal °"• 

no 1m'.o11,1croi.lo 

2 2 
50.0 50.0 

2.7 9.1 
2.0 2.0 

29 15 
64:4 l3.! 

o o 4 
o o 4.0 
o o 
o o 
o 1 ., 
o 22 45.0 

¡,,..olucrado 39.7 68 2 
29.0 15 o 

o 
o '" 1.0 

c;tl111MO 

to1111 

42 5 2 2 51 
82..4 9.0 3.9 3.9 5J.O 
57,5 22.l' 1000 66.7 
4 2 o 5 .o 2 .o 2 o 

73 22 
73.0 22 o 

2 
2.0 3 'ºº 3 o 100.0 

1!<05 
gl. 6 
,;2 .11.12 

s. 

Al observar estas dos tablas se puede inferir que hay poca r!:_ 

laci6n entre la frecuencia de interacción tanto con el director c~ 

mo con las personas de puestos r.iils altos que 6stc y el in\.'olucra -

miento en el trabajo ya que en ambo~ casos, se puede apreci.Jr que­

entrc ma}'or es la frecuencia de interacción con cstus personas hay 

menos sujetos involucrados que cuando lü intcracci6n es menor. Al 

rc;:tlizar una correlación spcarman en la rclnci6n que propone que -

"A mayor interacción con el director, mayor in\·oJucramicnto en el­

trabajo" l r ~ .001 sig . .J95) se obscr\'Ó que no hay relación ni -

significancia cstadísticn¡ sin embargo en la relación que proponc­

quc ''A mayor interacción con personas de puestos más altos que cl­

di rcctor de departamento, mayor involucramie11to en el tral1ajo'' la 

correlaci6n spearman fue de r = - .19, sig .02, lo que nos habla 

de unn corrclnci6n muy modesta, estadísticamente significativa y -

en dirección opuesta. 



- 9 7 -

Estos resultados se discutir:in en el último capftulo de esta­
tesis, pero pudiera adelantarse la obsC'rvaci6n de que la alta in -

ter acción con compañeros <le trabajo puede significar más "grilla" 

que el trabajo en sí mismo. Bajo estilS consideraciones se rechaza 
la hip6tesis original y se acepta la hip6tesis nula proponiendo -­

que no hay una relación positiva cntr~ el involucramicnto en el -
trabajo y la frecuencia de interacción con personas en el mismo. La-

segunda hipótesis propone que: 

11
2

: A r::iyor co:npctcncla en un,1 <1ctividad ocupacicnal 

mayor será el lnvolucrnmiento en el trabajo. 

11
0

: No habrfi una rl.!lac!ún entre la competent"ia en una 

actividad ocupacional y el involucramlento ~n el trabajo. 

Aqui se pidió a los entrevistados que dijcr~n q11c tan competitivo 

consideran su trabajo. Los resultados se muestran en la siguiente tabla. 

TABLA 8 
"Relación entre la competencia en el trabajo 

y el involucrarniento en el mismo" 

'o 1 o 
1 1 ~ 1 .. 

lfflo!ucrodo 24.4 60.9 '15.0 
45.9 52.5 17 .6 

1------H:;,.~·"'-1 º-{~- ¡}'2-T,--
19.6 S>i-9 25 5 51.0 
41,7 47.~ 7G.5 
10 o 28.0 130 

cdumna .. 59 11 100 ,,2 •13.13 

total ,. o 590 17 o 100.0 
;! "-4 
~ (. 01 

s 
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Se rechaza la hipótesis nula porque si se encontró que las personas 

que están "muy involucradas", consideran que su trabajo es "muy competi­

tivo11. Por otra parte es importante destacar que aunque hay pcrsonus --

11muy involucradas" que cosidcran que su trab.:ijo es "muy compctiti\'0 11 ta!!!_ 

bién los hay "mur involucrados" que sólo consic..lcran como "i:ompctitivo" -

al mismo. Pero en términos generales se puede observar por medio de es-

ta tablu que son mucho más las p"rsonas 11 in\·olucradas" que consideran C.2, 

mo ''competitivo" su trabajo que las "involucr~1das 11 que creen que su tra-

' bajo "no es competitivo". La prueba de la Ji- permitió establecer signJ. 

ficancia estadística además, haciendo una correlación spcarman se encon­

tró quC' efccti\·.1mentc existe una relación entre la competencia y el inv~ 

lucramicnto en el trabajo como se propuso en esta segunda hipótesis, cs­

decir al ser r"' .22, sig .01 hay una relación moderada. y significativa­

entre la competencia en una actividad ocupacional y el involucrdmicnto -

en el trabajo. La hipótesis tres propone que: 

11
3

: A mayor percepción de ln importancia de ascenso 

mayor será el involuct·nmiento en el trabajo. 

H0 : No habrá una relación positiva entre la percepción de la 

importancia de aRcenso e involucramlcnto en el trabajo. 

Se pidi6 a los entrevistados que dijeran que tan in1porta11te era para 

ellos subir de posición en el trabajo. Los resultados se presentan en la 

siguiente tabla. 
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TABLA 9 
"Relación ent['e la importancia de promoción y el 

involucramiento en el trabajo" 

ir>.c1.Jo-a.n.1n1oent1 

~'c0~~3n •¡. 
co!..,,.no.,;, 

'º'º' 'L 

., ln>'Ol1.1cn)do 

l.,..ohn:nido 

~lrrvoluctodo 

cdumno 
total 

., ""' Ruq;,, 
•tlm• •o~ "Tolo<> '"""'"' f«b'\tc 1;~r;:fr"' .. .. To!ol 

< ' u ' . 
50.0 "o o 2.5.0 4 o 
25.0 'ºº o ... 
' o 'º o ' 2 4 " , . .. 

4.4 B.9 51.1 '56 .as.o 
25.0 BO .O 50.0 '90 

'º 23.0 16.0 

4 o " 24 ~ 
7.e o 45.1 47.1 51.0 

"'·º o 'ºº .. ~ 
4 .o o. 23.0 24.0 

46 100 ,:Z..t9. 76 

B.O 5.0 '16.0 41.0 100.0 gls6 
~c. 00) 

s. 

Se rechaza la hip6tesis nula ya que se alcanzó el nivel de signifi­

cancia estadística igual a ,003. La tabla muestra claramente que para -

In mayor parte de las personas 11 muy involucradas" es 11 importante 11 o "muy 

importante'' subir de posición en su trabajo; haciendo una correlación --

spearman tenemos una relación positiva de r = .18, sig .03, lo que quic-

re decir que hay una relación moderada y significati\·a entre la perccp--

ción de la importancia de ascenso y el involucramicnto en el trabajo, --

por lo que se acepta la hipótesis propuesta e11 esta investigación. La -

última hipótesis propone que: 
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H4 : A mayor grado de legitimización de la jerarqura de estatus ocupacional. 

mayor será el lnvolucra:niento en el tnibajo. 

H0 : No habrá una relación positiva entre el grado de legitlm!zación de la 

jerarquía de estatus ocupacional y el invnlucrar::iento ~n el trabajo. 

Se pidió a los entrevistados que dijeran que tan seguros estan de -

las oportunidades que tienen de ser promovidos o di:- mejorar su sit11ación 

de trabajo en la institución donde labornn. En una palabra si percibían 

que su institución legitimiz.a el estatus ocupacion;1l de los maestros. --

los resul t3dos se presentan en la siguiente tabla. 

TABLA 10 
11Relación entre las oportunidades de promoción. 

y el involucramiento en el trabajo" 

~cromienloentl """ oigo R~¡;. 

~'.,.;~;;. %. 
cor...11110"1. ... ~,º "'~º l~..rD tolol "' 1 o o 2 1 4 

25.0 o o 00 o 25.0 4.0 

"' lnvolucrndo 10.0 o o "' 10.0 

1.0 2.0 1.0 

• 3 10 23 . 40 

inyolucrodo 
11.1 6.7 22.2 51.1 B.9 4!!i.O 
50.0 31.5 41. 7 47.9 40.0 

o.o 3.0 10.0 23.0 4.0 

4 o 14 23 . .. 
~ltwoluc:rodo 

7.8 9.8 27.5 4!!i.I 9.8 !U.O 
.. o.o 6 2.5 58.3 47.g 50.0 

"º o.o 14.0 23.0 o.o 

cd1,a111no 10 8 ,. 48 10 100 r:2 •4.23 

lolol 10-0 º" >l.O 48.0 ID.O 100.0 • .. ! >.u 
N.S. 
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Se acepta la hipótesis nula ya que no se alcan;:ó el .nivel de signifi 

cancia estadística ni con la prueba de Ji 2 ni con el coeficiente de corr~ 

!ación de spearman, incluso con este se plicdc apreciar que no cxi5tc rcl~ 

clón alguna (r = -.04, sig .33) lo que significa que no hay una rclación­

entre la percepción de legitimi:ación de la jerarquía de estatus ocupaciQ 

na1 y el grado de involucramicnto en el trabajo. 

Posteriormente al análisis de las hipótesis anteriorme11te propuestas 

se procedió a in\'cstigar si existe una relación en cuanto a el involucr~ 

miento en el trabajo y la satjsfacción en el misco. Para probar esta re­

lación también se empleo el método de tablas cruzadas utilizur1<lo Ji 2 y el 

coeficiente de correlación spcarman como pruebas para mecl1r la relación · 

entre ambas variablcs,tomando como nivel de significu11cia cstadistica el· 

.05 al ig11al que en las anteriores l1ipótcsis. Los resultados se muestran 

en la siguiente tabla. 

TABLA 11 
"Relación entre la satisfacción con el trab<1_10 

y el involucramicnto en el miswo'1 

¡,,..tAic.rcm:tt11otnel " :r,c;;/~n % 11111 .,, To!DI 
column:J•t. t;;:l~\l'ed>o ..:;t,!.l'.c,h: :.Jf~th ""11.,;., 
10101 "4 

1 1 2 . 
" lnwh1ctudo 

2:5.0 25 o 50.0 4.0 
6.3 2.1 ... 
1.0 1.0 2.0 

9 'º 6 ., 
20.0 66.7 13.3 45.0 

irlvotvtrcido 5C.3 63.ll 16.2 
90 30.0 6.0 

6 16 .. " l!T..'Y lr.tOIYCro-'..o 
11.8 31.4 56.9 51.0 

"' '"'·º 78 .4 
60 160 ,. o ·-

1
2 •20.42 

td~mnci 16 " " roo 
10101 16 o 4 T.0 "o IOúO ;1: 4 

!' .00 

S. 



En esta tabla se pue<lC' observar con claridad que sí existe una rela-

ción positiva entre la satisfacción con el trabajo y el involucramiento -

en el mismo. ' l.a prueba de la Ji- permitió establecer significancia esta-

dística, por otra parte al hacer una correlación spenrman se encontró una 

relación positini ya que r = .34, sig .OOL, lo que significa que hay una-

relación :íucrte entre ambas vnriablcs. 

Al observar la tabla se puede apreciar que hay mayor número de pers2 

nas "muy involucradas" que cstan "mu)' satisfecha~" con su tr3bajo, que --

a que 1 las que es tan "muy involucradas" pero que no se cncucn t ran "s;t t is fe-

chJs" con el mismo. Por otro lado son mucho más las personas 11 im'olucradas" 

o 11 muy involucradas" que se encuentran "satisfechas" con su trabajo. 
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4. DISCUSION 

De acuerdo a los resultados obtenidos y expuestos en ei capítulo -

anterior, se puede concluir que existe una actitud favorable en gran -­

parte <le los sujetos que participaro11 en ~sta investigación hacía su -

trabajo personal.que en este caso es el de la docencia a nivel licenci~ 

tura puesto que ésta, es la actividad que desempeñan todas las personas 

que participaron y dl~ este modo contribuyeron a que dicho estudio se -­

lle\rara a cabo. 

Por otra parte, los resultados indicaron que no existen diferencias 

en cuanto a involucramiento en el trabajo en los maestros de i11stituci2 

ncs de educación superior pfiblicas y privadas, lo que permite decir que 

en la muestra de este estudio no se encontró que una u otra institución 

pudiera tener más o menos personal involucrado. 

Al analizar los resultados para verificar si las 4 hipót~sis pro 

puestas podían ser comprobadas pudo apreciarse que dos de ésta~ hipóte­

sis no fueron aceptad3s al no encontrarse la relación propuesta. 

Con la primera hipótesis, la cual proponía que a mayor frecuencia­

de interacción con personas en el trab,1jo, mayor sería el involucramie!!. 

to en el mismo, se dedujo C¡uc si existe una relación entre ambas ,·aria­

bles más no la propuesta, ya que hay una relación moderada entre frecucQ_ 

cia de interacción con colegas e involucramicnto en e] trabajo, pero és­

ta es ncgath·a es decir, que hay cierta tcn<lencia que a maror interacción 

con colegas haya menor involucramiento en el trabajo, ésto quiz~ sea de­

bido a el hecho de quC' intC'ractuar con los compal'lcros de trabajo no qui!: 
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re decir que únicamente hablen de temas relacionados con el mismo, sino 

que esta interacción puede estar ligada a otros aspectos menos relcv.:rn­

tes que afectan el dcsempcfio de su actividad, tales como los llamados -

"chismes" o "grilla" que si bien no ayudan al buen dcscmpci\o ocupacional 

si p11eden afectarlo por ocupar mfrs tiempo en ellos que en preoc11parse -

por cosa~ más importar1tcs que qui:5 pudieran contribuir en gran medida 

a su desarrollo personal y por ende al de sus alumnos; esto pue<le ser -

~ una explicación del porqué a mayor interacción con personas en el trab!!_ 

jo existe menor involucr;.imiento en el mismo. 

Por otra parte se pudo comprobar que sí existe una relación positi­

va entre la competencia y el involucramiento en el trabajo como se pro­

puso con la segunda hipótesis; asimismo se demostró que a mayor percep­

ción de la importancia de ascenso mayor será el involucramicnto en el -

trabajo como se postuló en la tercera hipótesis. Por ú'ltimo la cuarta 

hipótesis proponía que a mayor grado de lcgitimización de la jerarquía 

de estatus ocupacional mayor sería el involucramlento en el trabajo, d~ 

mostrando los resultados que dicha rclació11 no existe; qui:i para los -

maestros la legitimización de las jerarquías de estatus en sus institu­

ciones es muy ambigOa. Es decir, tenemos por una parte que sí conside­

ran importante el ascender o promoverse y que ésto está relacionado con 

su in\•olucramiento en el trabajo. Por otro lado, este involucramiento­

no está relacionado con lo que podría llamnrsc "percepción clara de op~ 

tunidadcs de asccnso 11 y aquí el problema pudiera ser organi~acional mis 

que individual, es decir, que una falta de claridad en las cstructuras­

y procesos organizacionalcs (puestos, sistemas de recompensa y castigo) 

es lo que tal vez está afectando aquí. 
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Otro punto que es interesante destacar en este estudio, es que se­

encontró que existe una relación consi<lerablc entre el involucramicnto 

en el trabajo y la satisfacción en el mismo, es decir que entre más --

"satisfechosº se encuentran las personas con su trabajo "más involucr~ 

dos'' estdn con el mismo. Esto no es tan obvio si consideramos que 

Vroom (1978), seftala sobre esta relación,que aunque muy estudiada,no 

se ha podido establecer que siempre exista y que en muchas investiga 

clones el involucramicnto en el trabajo, no cstA relacionado con la s~ 

tisfacción en el mismo y viceversa. Esto liaría mAs bien recordar a 

Hcr:bcrg, en que no estar satisfecho (con factores higiCnicos) genera­

automftticamente involucramicnto (factor motivacional). 

I.os resultados obtenidos a lo largo de todo este estudio, apoyan -

el enfoque interactivo de los estudios realizados sobre involucramien· 

to en el trabajo. Este enfoque sostiene que el involucramiento en el· 

trabajo es el resultado de la interacción entre el individuo y las va· 

riables ambientales. Los estudios realizados por Rabinowitz y Hall 

(1977), apoyan los resultados encontrados en dicha in\·cstigación ya que 

ellos concluyeron que las experiencias ocupacionales más fuertes, aso-

ciadas con el involucramicnto son principalmente satisfacción con el · 

propio trabajo, con la supervisión y con la gente y como se ha mcncio-

nado anteriormente en dicha investigación se ha encontrado una rela -· 

ción entre estas variables y el involucramicnto en el trabajo. 

Por otra parte apoyamos lo dicho por 1.awlcr y llall (1970), ellos -

sostuvieron que hay diferencias individuales, dicen que la gente prob!_ 

blcmente difiere en el grado en que tiende a involucrarse en su trabajo 
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como una función de sus experiencias y situaciones personales, pero -­

también sostienen que las personas t iendcn 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 tE!. 

dos los sujetos de ambas instituciones por separado tienen las mismas­

condiciones nn1bicntales de trabajo, en t6rminos generales no todo5 sc­

cncuentran igualmente involucrados como tal vez deberla de ocurrir si­

no existieran diferencias individuales provocadas quizá por sus expe -

riencias y situaciones personales; asimismo esto tambi~n puede deberse 

a la oportunidad que tengan de desarrollar sus habilidades al efectuar 

su labor docente. 

La presente investigación parte como ya se mencionó anteriormente. 

de los supuestos y conceptualizaciones de William A. Faynce, quien creo 

la Teoría de Autocntrega. En términos generales la Teoría de Autoen·­

trega aplicada al trabajo, rechaza la suposición 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 teoría dl 
ce: 

1) Que la necesidad de autoestima es generada entre otras cosas.­

por la frecuencia con la que ocurren evaluaciones en situacio~ 

ncs sociales. 

2) Reta la suposición convencional de que la experiencia en el tr!!_ 

bajo tendrá necesariamente un fuerte impacto en la autoestima· 

del individuo 1 el trabajo no es el único factor que influye en 

la autopercepción. 
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Fauncc propuso que el in\'olucramiento en el trabajo debe ser cene! 

bido como un proceso selectivo e11 el cual el grado de involucramiento­

cn cualquier rol ya sea un trabajo u otra actividad depende de qu6 tarr 

to el éxito o el fracaso de esa actividad afecte a la autoestima. Asi 

inismo dice que la necesidad de autoestima esta influenciada por dos -­

factores específicos en el ambiente de trabajo: 

l. La frecuencia de evaluaciones influirá en la necesidad de aut.e_ 

estima. 

2. La naturaleza de las e\·aluacioncs aunque sean positi\';ts o neg.!!_ 

tivas influirán en el nivel <le autocstim;t. 

Una vez explicada brevemente la Teoría de Autoentrega en la cual 

fue basada dicha investigación se procederá a relacionar los resulta 

dos obtenidos en dicho trabajo con la presente teoría. 

Cabe mencionar que Fauncc presenta un conjunto de caracteristicas­

del ti·abajo que están positi\"amcnte relacionadas al logro de la C\"alu~ 

ción ocupacional siendo estas: 

Interacción con personas de diferentes estatus. 

Competencia. 

Importancia concedida al ascenso. 

Lcgitimi:aci6n organi:aciona1 en los diferente~ estatus. 

Al influir estas variables positivamente en la probabiJidad de aut~ 
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evaluación y si dicha .:llltoevaluación mantiene la autoestima entonces si 

una persona t ienc estas características en el trabajo estas influencia­

rán positi\·amentc el nivel de autoentrega en el trabajo, es por esto que 

debido a dichas car;1cterísticas fueron formul;1das las hipótesis de dicho 

estudio. 

La teoria de autoentrcga describe que la interacción con pcrso11as -

de diferente estatus ocupacional forzará la autoevaluación ocupacional­

increm~ntando el ni\•el de in\'olucramicnto en el trabajo. Esto ocurrirá 

más probablemente si la otra persona tiene un estatus mayor o menor al­

nucstro; desgraciadamente en este estudio no fue posible comprobar esto 

ya que se encontró que existe una relación negativa entre la frecuencia 

de interacción con personas en el trabajo (específicamente con colegas) 

e involucramicnto en el mismo, es <lccir que a mayor int'eracción con co­

legas hay menor in\•olucramiento en el trabajo razón que ya fue explica­

da con anterioridad¡ pero sin embargo, esto quizá también sea debido a­

que en general las preguntas del cuestionario aplicado estaban enfoca 

das a saber ql1fi tanto interactuaban los sujetos del estudio con persa 

nas de puestos mfis altos como el director de la escuela o el rector de­

la institución y como ya fue explicado a su debido tiempo, la mayoría 

de los sujetos no interactuan con mucha frecuencia con estas personas 

debido al sistemJ de jerai·qulzación que se maneja en ambas institucio 

nes en donde la comunicación se da en cadena y hay muy poca oportunidad 

de interactuar con dichas personas¡ por otra parte se encontró una rel~ 

ción negativa por lo que se sugiere que para estudios posteriores esta­

variablc se~ re-etiquetada, es decir, tratar de distinguir entre inter-
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acción por "asuntos de trabajo en si", "grilla política" y 11 asuntos -

personales", ya que quiz[¡ diferenciando entre éstos, pueda distinguí.!. 

se en que formn ocurre la relación propuesta inicialmente por Fauncc. 

Por otra parte la Teoría de Autoe11trega mantiene: que un arabicnte­

competitivo de trabajo incremc11ta la frecuencia de autocvaluación. -­

Esto es atribuido al incremento de frecuencia de evaluaciones por --­

otros. Consccuentc1ncntc la participación en una actividad ocupacional 

competitivo i1ar5 que la autoi<lcntidad ocupacional sea incrementada tm 
portantcmentc para mantener la a11tocstima lo c11al significa tener ma­

yor autologro en esa actividad r por lo tnnto mayor involucramicnto -

en la misma. Este st1pucsto llevó a formular la segunda llipótesis"la­

cual fue comprobada en dicho estudio, ya que se enco11tró que cfcc.ti\'~ 

mente existe una relación positiva entre la competencia en una acth•,!. 

dad ocupacional r el involucramicnto en el trabnjo, es decir que a m~ 

yor competencia en una actividad ocupacional mayur scr5 el involucra­

miento en el trabajo como fue postulado por Fauncc. 

El involucramicnto e11 el trabajo tambi6n es inflt1cnciado por la -

importancia que un individuo otorga a ser pror.10vido en su trabajo por 

obtener evaluaciones positivas que ayudan a su desarrollo organizaci2 

nal. Un alto nivel de desarrollo de trabajo está asociado con un al­

to nivel de involucramicnto en el mismo. Si el reconocimiento del 12 

gro es un antecedente del desarrollo del trabajo, entonces el recono­

cimiento del logro es tnmbl~11 un antecedente de invol11cramicnto en ~l 

trabajo. El que se d~ esta relación tnmbi6n puede ser explicada ya -
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que una promoción generalmente se da basándose en el reconocimiento )' -

Ja recompensa, lo que lógicamente conduce a pcnsnr que un indiYiduo por 

el deseo de ser reconocido y recompensado se autocntrcga a su trabajo. 

Si una organización mejora o lcgitlmiza su propia jerarquia de es­

tatus, es decir si ofrece oportunidades de ascenso, entonces influenci~ 

r5 la cantiddd de autocntrcga al trabajo de sus empleados en el aml>ien­

tc de trabajo, esta suposició11 condujo a hipotetizar que a mayor grado­

de Icgitimi:.:ición de la jerarquía de estatus ocupacional mayor scrin el 

involucr.:imicnto en el trabajo; desafortunadamente dicha relación no fue 

comprobadn; por ra;:ones ya expuestas, pero lo ljuc aquí se propone es ffi!:_ 

jorar las estructuras organi::acionales de las instituciones de educación 

superior (a trav6s de organigrafi1;1s y diseno de puestos) y los sistemas­

dc recompensa (i11centivos y ascensos), por que suponem~s q11c entre m6s 

claro sea esto para un maestro, más involucramicnto habrá entre aqucUos 

que perciban que subí r de puesto es importante. 

El objetivo principal de la siguiente investigación es el de contri 

huir a una mejor comprensión del proceso de involucramiento en el trab2_ 

jo y dar información sobre este fenómeno en profesores de educación su­

perior, es por esto que a continuación se proponen algunas implicaciones 

prácticas con el único fin de mejorar la docencia en las dos instituci~ 

ncs que participaron en dicho estudio. 

Al existir ciertas variables del contexto laboral que están positi­

vamente relacionadas con el involucramiento en el trabajo se aconseja 

principalmente que astas no sean descuidadas y que las autoridades de -

ambas instituciones luchen para que 6stas siempre existan en el amhien-
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te de trabajo, ya que como se mencionó ant('riormentc, d.ichas \'ariablcf. 

influyen positivamente en la probabilidad de autoc\'allrnción, mantcnie,!l 

do dicha autocvaltrnción la autoestima, lo cual es muy importante ya que 

se pudo comprobar que a mayor frecuencia de evaluación tanto f;worablc 

como desfavorable, mayor es el involucramicnto en el trabajo. 

Debido a esto es rccomcndnblc que las c\·aluacioncs a los profesores 

se sigan efectuando periódicamente como se han venido haciendo en am-­

bas instituciones en un lapso no mayor de 6 meses, ya que de esta for­

ma dicl1as apreciaciones funcionan como rctroalimcntacian p¡1ra los suj~ 

tos, esto siempre y cuando la dirección de cada escucl:1 se prco~t1pc -­

por informar a cada indi~iduo por separado de los resttltados de s11 e\~ 

luación ya que muchas veces esta se cfectl1a puntu<1lmt•nte pcn-. séilo qu~ 

da en un papel y no se da retroalimentación a los sujetos para que de 

esta forma ellos conozcan los puntos en que se cncuc11tran b~jos y de -

este modo tratar de mejorarlos, así como el conocer también toda la i.!!, 

formación positiva que de una u otra forma afecta a Ja autoestima y por 

ende contribuye a un mayor involucramicnto en su trabajo. 

Es claro que la evaluación en el dcsempcno ocupacional puede invo­

lucrar competencia con otros, por lo que es aconsejable que la direc-­

ción de la escuela motive 6sta entre su profesorado tratando siempre -

de que sea enfocada hacia un aspecto positivo, es decir a contribuir al 

propio desarrollo personal en el sentido de ser cada día mejor, inves­

tigar m5s, publicar mis, etc; para de est3 for1nn ayudar a mejorar el 

nivel acndimico institucional y por consiguiente del alu~nado lo que 

contribuirá tardo o tempra110 n un 1ncjor desarr1Jlln del país. Debido a 
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estas ra:ones la dirección general podría fomcntnr dicha competencia C,!l 

tre su profesorado a trav~s de cierto5 incentivos t~lcs como: convocat~ 

rias a co11cursos organi:ados por Ja universidad para inv~stigar ciertos 

temas de intcr!s general dando toda clase de facilidndcs p;1ra que dicl1as 

investigaciones puedan llevarse a caho; t:1mhi~n se 3conscjarió que la -

uni\•ers1dad m~rntu\'icra contacto con uni\·crsidadcs di." toda ,\rnérica l.ati­

na lo que permitiría conocer Jos diversas actividades acad~micas que se 

organizan en ellas y de cstn forma mantener un intercambio académico que 

pudiera mantener actualizado ttl profcsor·ado de la uni\·crsidnd aumentan­

do así el ni \'el acad&mico de ésta. Por otro lado sería también muy co!!. 

YC'nicntc que fuera posible otorgar las ÍllCilidadcs fin.incieras para que 

al organizarse congresos o simposios. pudierñn asistir los profesores -

interesados en los temas tratados en ellos siempre y c~an<lo estos liayan 

dl'mostrado ser buenos elementos que contribuyen al mejoramiento del p3ÍS 

al esfor:3rSL' día a día a ser mejores en su desempeño laboral. 

Tambi6n seria interesante si la universidad se preocupara por publi 

car u11a revista trimestral en la cual se incluyeran las investigaciones 

que profesores de su plantel han realizado y no han publicado por divc!. 

sos motivos, así se tendría una revista muy completa e interesante ya -

que incluiría investigaciones de interés para todos los puestos que alJa,! 

caria a todas las escuelas de la universidad por lo que habría una gran 

variedad de temas. Tal vez estas recomendaciones podrían fomentar la -

competencia entre el profesorado lo cual es muy importante, ya que cua~ 

to mayor sea la intensidad y la frecuencia de competencia, mayor será -

la probabilidad de que haya autoentrcg:t en la acti\•idad docente. 
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Por último no hay que olvid~r que la autocntrcga de un individuo c11 

el trabajo tambi6n es fuertemente afectada por las recompensas que el -

trabajador percibe c11 su trabajo por lo que se recomienda que se trate 

sicinprc de recompensar al individuo, siempre y cuando cfectóc adecuada­

mente su trabajo, tanto en el aspecto económico como en el social y cu.!_ 

turnl a tra\•és de una buena rcmunernción y facilidades financiera!'> para 

realizar adec11;1damente su trabajo en lo referente a lo económico, asi 

como a trav&s del reconocimiento por parte de la dirección de su buen 

descmpcílo acad~mico, como oportunidad~s de ascender y oportunidades de­

hace1· carrera o desarrollo personal, por mencionar sólo alguno.-; ejcmplo_.; 

en lo referente lo social y cultural; esto es coll':er:icntc r:• que mic.!! 

tras mayor sea la rccompetisa sentida en todos los aspectos de su trJb~­

jo el individuo se sentirá motivado n pensar en 61, a preferirlo sobrc­

otros roles y a dedicarle su tiempo. 

La presente tesis al igual que otros estudios que tratan de invest! 

gar la conducta de los individuos en su trabajo, presenta ciertas limi­

taciones que si bien no son de gra11 consideración si es conveniente ha­

blar de ellas para que en futuras investigaciones que quiz5 se lleven a 

cabo sobre este tema, no se caiga en los mismos errores. Primeramente­

una falla que es importante destacar en este estudio es el hecho de. ha­

ber tomado únicamente a dos univcrs idaJt>s de todas las existentes en el 

área metropolitana, si bien esto, por un lado, se hizó con el fin de f!!._ 

cilitar la in~cstigación púes así la recolccci6n de datos pudo llevarse 

a cabo más rápidamente ya que todos los sujetos que incluían la muestra 

se encontraban con1prcndidos en c1 mismo plantel por lo que no era nccc-
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sario trnsladarsc a grandes distancias para poder recolectar todos los 

datos, lo que seguramente hllhicse ocasioní!do mucha pl-rt1ida de tiempo y 

de energías, por otro lado surge la duda de ni51cs hnbdo.n sido los resul 

tados si los sujetos de 1;1 muestra se huhieran sdccr.:ionado de por lo m~ 

nos cinco diferentes universid.1des p(1hlicHs y priv<hfas, y que fueran se­

leccionadas al a:ar y no Oriicamentc de dos como se hizo, ya que tal ve: 

con esto no qucJaria ningGn temor para poder generalizar sobre el invol~ 

crnmiento en el trabajo en personal aca<l~mico rn instituciones de educa­

ción superior en el Srea metropolitana y no finicamcntc en dos instituci~ 

ncs de educación superior, por lu que se ¡>roponc que en futt1ras investi­

gaciones se tome en cuenta este aspecto. Por otra parte tambi6n so cott­

sídcra conveniente sugerir que en caso <le que se cfectuen futuros estu-­

dlos relacionudos con este tema se lleve a cabo un control especifico en 

cuanto al sexo, es decir que exista en la muestra el mismo número <le mu­

jerc~ r de hombres. para así poder determinar si existen diferencias en 

el involucramiento en el trab3jo en cuunto al sexo; también seria íntcrE_ 

sante investignr que carrera cuenta con mayor nl1mcro de sujetos involu-­

crados, por lo que paril esto seria necesario contar también con un con-· 

trol específico en cuanto al n6mcro de sujetos que participarian en la • 

investigación por cada carrera, es decir que por ejemplo existieran igu3l 

número de persona$ en la carrera de Psicología, que d<:' Ingeniería y de • 

Administración, puesto que si esto se llevara a cabo arrojaría quizá da .. 

tos muy interesantes y relevantes para conocer y entender un poco más s~ 

bre este fenómeno psicológico. 

También para investigaciones posteriores tal vez scri:i conveniente .. 
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reali~ar un estudio longitudinnl sobre invol11cramicnto en el trabajo, en 

donde se investigar5 el grado de ir1volucramiento c11 el mismo que cxiste­

en cada sujeto en el momento de ingresar al plantel ~ ir haciendo inves· 

tigaciones frecl1entcs para conocer si el grado de involucramicnto es el 

mismo que existía al ingresar o si ~stc l1a aumentado o incluso disminui-

do a través del tiempo . 

l'or último y ya para dar fin a esta i11vcstigación espero sinceramen­

te que dicho est11dio contrih11ya, aunque sea en una mínima parte, a mejo­

rar la doccnc.:ia en México ya que estoy con\•cncidn de que el que existan 

profesores a nivel liccnciaturn que se encuentren satisfechos e involu­

crados en s11 trabajo contrjb11yc a que el futuro del país sea mejor, ya­

que son ellos los que prcpar~n a los fL1tL1ros profcsionistas de ~6xico -

en quienes cacrfi toda la responsabilidad del desarrollo y por lo tanto­

dcl progreso del pnís. 
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APENDICE A 

ENCUESTA SOBRE INVOLIJCRAMIENTO EN EL TRABAJO 

Este cuestionario forma parte de la investigación que estamos re!!_ 

~ lizando sobre involucramicn~o en el trabajo en pcrso11:1l académico en 

instituciones de educación superior. Estamos interesados en conocer 

las opiniones que los maestros de distintas instituciones de educación 

superior tienen de su trabajo. 

Para que este estudio tenga éxito, su colaboración es muy impar 

tante, por lo que de antenwno le agradecemos que nos ayude contestando 

este cuestionario. 

Esta encuesta es anónima, por lo que Slls respuestás serón confi -

dcnciales. 

Para que este cuestionario tenga validez, le pedimos que conteste 

en forma sincera, escogiendo las respuestas que se parezcan ~ lo que -

Usted piensa. 

06 vuelta a la hoja y marque con una (X) aquella declaración con­

la que Usted se considere más de acuerdo. No haga más de una marca en 

cada declaración cuando no se le pida, ni deje de contestar ninguna. 

No hay respuestas correctas, ni incorrectas, simplemente estamos­

intcre5ados en saber como la gC'ntc que trabaja en instituciones de ed_!! 

cación superior opina sobre su trabajo. 

¡MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORJ\CION ! 



Primero quisiera preguntarle algunos datos personales y hacerle algu­
nas preguntas sobre su ocupaci6n y experiencia de trabajo. 

1. ¿Cuál es su edad? 

., Su sexo es: F __ M __ _ 

3. ¿Cuánto tiempo lleva siendo maestro de tiempo completo? 

4. ¿A que jerarquía pertenece dentro de la institución?-------

~ 5. Pertenece al Departamento de: 

6. El tipo de institución a la cual pertenece es: 

Pública Privnda 

7. Nos gustaría que nos indicara en porcentajes cuanto tiempo se dedi­

ca a: 

100% 
Investigación 

Ensei\anza 

Dirección de Tesis 

Quisiera ahora hacerle algunas preguntas sobre su situación de -­

trabajo. 

1. La dirección de su escuela o del departamento al que usted pertene~ 

ce 1 ¿Qué tan a menudo le checa o evalúa su trabajo? 

Muy rara vez 

Rara vet. 

Muy a menudo 

A veces 

A menudo 



z. Y entre co1t:"gas, ¿Qué tan a menudo se e\•alúan y comparan su trabajo 
entre ustcdt:>s mismos? 

Mur rara: vez A veces 

Rara \·ez A menudo 

Muy a menudo 

3. Y las personas con las que usted trabaja, ¿Cree usted que evalúan -
justamente su trabajo? 

SI NO 

4. En general, ¿Cu6les cree usted que constituyen los elementos que 
hay que tomar en cuenta para evaluar justamente e] trabajo de un 
profesor? 

5. ¿Qué tan satisfecho está usted con su trabajo? Por ejemplo, diriá -
usted que en el presente t1stcd está: 

3 Muy satisfecho Satisfecho 
No esta satisfecho 

6. ¿Qu& tan competitivo considera usted su trabajo? (fn el sentido Je­
que hay una lucha por ser el mt:>jor profesor, el que más investiga,­
publica, etc.) 

Muy competití\•o Competitivo __ 

~o competitivo 



7. ¿Qué tan seguro c~tá usted de las oportunidadC's que tiene de .ser 
promovido o de mejorar los re~ursos de su trabajo como maestro'? 

Muy insc-guro 

Inseguro 

Muy seguro ___ _ 

Algo seguro 

Seguro 

8. ¿Qué tan importnnte es para usted subir de posición en el tr.1bnjo? 

No es importan te 

Es mcdianamentO importuntc 

Es importante __ 

Muy importantt• __ 

9. En una típica jornnd<?. ¿Qué tan a menudo habla usted con sus cole-­
gas de trabajo? 

Menos de una vez al día 
1 ó 3 veces al día 

veces al día 

veces al dia 

10, En una típica jornada, ¿Qué tan a menudo habla usted con el dircc 
ter de la escuela o departamento? 

Menos de una vez al día 
1 ó 2 \'CCCS al día 

veces al día 

veces nl día 

11. En unn típica semana de trabajo, ¿Cómo cuántas veces habla usted -­
con una persona o personas de puestos mds altos qt1c su director o -
departamento? (Por ejemplo, rector, secretario acnd6mico, etc.) 

~lenas de una ve: a la semana 
veces a la semana 

6 veces a la semana 

ó veces a la semana 

12. En general, fuera y dentro de su ámbito de trabajo, ¿Qué tan a rncn.!! 
do habla o platica con personas de ocupaciones diferentes a la de 

usted? 

Menos de una vez al mes 

1 ó 2 veces al mes 

veces al mes 

veces al mes 



• 

Ahora le vamos .:i pcJlr que marque con una (.'\) deb(ljo de la dcc la rae ión que i!:tprer.c -

más ccrcarmmcntc su forma indlvldu3l de pen~ar en cu:into a su trabajo académico, co!!. 

sidcrando éste como un conjunto dí.> actlvJdades: e11se-iian7a, investigación y asesora -

miento de alumnos. No haga más de una r.i.irc.:i en cada dcclarnción, ni deje de contes­

tar ninguna. 

!-by tlt! .'.lL"Uerdo lk .:lCUCnlo Ni n...-ur..rdo, l\!s.lcuerc1..1 !1.Jy en d~ 
Nide..~u.?nb 

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

b) Yo personalmente es -
toy muy involucr.1do -
(metido) en mi traba­
jo, 

e) Las cosas más importan 
tes que me suceden a = 
mi, están relacionadas 
con mi trabajo. 

d) Yo vivo para mi traba­
jo. 

e) Cuando hago bien mi -­
trabajo siento que he­
cumol ido con algo impar. 
tante. 

f) Cuando descmpei'io bien -
mi trabajo siento una -
gran satisfacción pers2_ 
nal. 

-5-

-5-

-5-

-5-

-5-

g) Cuando )'O Ucscmpeiio h:i en 
mi trab¡¡jo siento que -
yo contribuyo a mi cre­
cimiento y desarrollo -
personal. 

-5-

-4-

-4-

-4-

-4-

-4-

-4-

-4-

-3- -2- -1-

-3- -2- -¡-

-3- -2- -1-

-3- -2- -¡-

-3- -2- -¡-

-3- -2- -1-

-3- -2- -1-



APENDICE B 

PROCEDIM!cN'fO DE CODIFICACION 

A continuación se presentarin dos ejemplos para facilitar la com -­

prensión deJ procedimiento que se siguió para post codificar las res -

puestas de todos los sujetos al reactivo 4 del cuestionario las cuales­

fueron clasificadas en cuatro. 

Primer ejemplo. Un sujeto co11sideró que los elementos que se dcbe11 

tomar en cuenta para evaluar justamente el trabajo de un profesor son: 

Respeto del maestro por los reglamentos de Ia universidad. 

Conocimientos de éste en el proceso enseñanza-aprendizaje. 

Resultados positivos vistos en la calidad de los alumnos egresa­

dos. 

Tesis dirigidas terminadas. 

Como se explicó anteriormente, se dió un punto a cada una de cstas­

respucstas, pu6s cada uno pertenece ·a una categoria diferente: es decir, 

la respuesta nGmero uno se puede clasificar en el nivel de ''Reglas o 

Normas de la Universidad'', la respuesta nGmero dos en ''Características-· 

Docentes 11
, la respuesta número tres en la categoría de 11 Alumnos" y la -

número cuatro en "Investlgacioncs". Como a cada una de las rcspuestas­

se les dió el valor de un punto, el total fue de 4 puntos, valor que se 

le asignó a la quinta categoría denominada como "Total". 



Un se~undo ejemplo que intentará resolver cualquier duda que pudic­

rá pcrcist ir es el siguiente: 

Segt1ndo Ejemplo. Las respuestas dadas por otro sujeto a la ante -­

rior µr('gunta fueron las siguientes: 

Experiencia Profesiona 1. 

Puntualidad. 

A~tuali:.<1ción. 

Invcstí&ac.iones PuhJ icadas. 

Calidad en las tesis dirigidas. 

En este cj"mplo el total de puntos obtenidos en la quinta categoría 

fue de 2, ya que aunque se dieron cinco respuestas las tres primeras 

(experiencia profe:-;iona~, puntualidad y actuali:ación), se agruparon en­

cl nh•cl de "Características Docentes", por lo que únicamente se asígnó­

un punto por las tres respuestas; y las dos filtimas (investigncio"es -­

publicadas y calitlad en la~ tesis dirir,idas), se clasificaron en la ca -

tcgoria de "ln\'cstigaciones" dando sólo un punto a C'ste ni\•el aunque ha· 

ya habido dos rl'spuestas pertenecientes a él. Los dos gr11pos rcstantes­

el de "R"glas o Normas de la Universidad" y el de "Alumnos" no ohtuvie-­

ron ningGn p11nto, ya que ninguna de las respuestas dad~s por este suje -

to se podían incluir en dichas categorías. 
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