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Resumen 

 

Las actitudes son las predisposiciones a responder de una determinada manera a 

una situación o evento, y estas respuestas pueden ser favorables o desfavorables. 

Igualmente, las actitudes están integradas por opiniones o creencias, sentimientos 

y/o conductas que se interrelacionan entre sí. El objetivo de la investigación fue 

identificar las actitudes que tienen los docentes de la Escuela de Bachilleres Plantel 

Sur de la Universidad Autónoma de Querétaro ante las condiciones contractuales. 

Se trata de un estudio transeccional correlacional, el total de participantes fue de 60 

docentes, a todos se les entregó un cuestionario; el instrumento utilizado para la 

recolección de datos fue una escala tipo Likert; en la cual el resultado mostró que 

no hay una relación estadística significativa entre las variables de esta muestra. 

Llegando a la conclusión de que los docentes en su gran mayoría manifestaron en 

los cuestionarios aplicados que sus actitudes son favorables, independientemente 

del tipo de contratación en el que se encuentran actualmente; y denotan que tienen 

un mayor grado de involucramiento hacia su trabajo, compromiso organizacional y 

satisfacción laboral con la institución educativa. 

 

(Palabras clave: actitud, condiciones contractuales, compromiso organizacional, 

satisfacción laboral, involucramiento hacia su trabajo). 
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Summary 

 

 

Attitudes are predispositions to respond in a certain way to a situation or event, and 

these responses can be favorable or unfavorable. Likewise, attitudes are made up 

of opinions or beliefs, feelings and / or behaviors that are interrelated. The objective 

of the research was to identify the attitudes that the teachers of the high school high 

school of the Autonomous University of Querétaro have regarding contractual 

conditions. It is a cross-sectional correlational study, the total of participants was 60 

teachers, all were given a questionnaire; the instrument used for data collection was 

a Likert-type scale; in which the result showed that there is no significant statistical 

relationship between the variables of this sample. Coming to the conclusion that the 

majority of teachers stated in the applied questionnaires that their attitudes are 

favorable, regardless of the type of hiring they are currently in; and denote that they 

have a greater degree of involvement in their work, organizational commitment and 

job satisfaction with the educational institution. 

 

(Key words: attitude, contractual conditions, organizational commitment, job 

satisfaction, involvement towards their work). 
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Capítulo 1. Introducción 

 

1.1 Descripción del problema 

 

Actualmente, las actitudes hacia las nuevas condiciones de contrato que tiene el 

trabajador docente de honorarios en las escuelas de bachillerato de la Universidad 

Autónoma de Querétaro juegan un papel importante en el desempeño y en la 

productividad de esta misma; y el cual está cambiando la visión por parte de cada 

uno de los docentes que laboran allí; pues frente al deseo de alcanzar un grado de 

madurez o perfección deseado en función del puesto de trabajo que ocupa en el 

presente o se prevé que ocupará más adelante. Por ende, los docentes de 

honorarios que laboran en las escuelas de bachillerato muestran algunas actitudes 

adversas frente a estas nuevas condiciones contractuales por parte de la Escuela 

de Bachilleres de la UAQ. 

Muchas veces los docentes de honorarios muestran actitudes de aislamiento e 

insatisfacción laboral; que generalmente los directores o coordinadores no son 

capaces de comprender; y que sin embargo tienen una repercusión trascendental 

en su labor; algunos docentes de honorarios al no tener esa estabilidad laboral 

renuncian a la docencia una vez finalizado el semestre, no asisten a las reuniones 

de sus respectivas áreas de conocimiento, no participan en los eventos internos que 

organiza la Escuela de Bachilleres, incluso en los pagos de nómina al quitarles 

impuestos hay cierto desagrado. El no involucrarse con sus compañeros docentes 

en otras actividades internas de la institución sin lugar a duda repercute en mostrar 

una actitud positiva o negativa hacia su trabajo. 

Sin embargo, los docentes basificados de tiempo libre y completo muestran 

actitudes de satisfacción laboral; ya que de alguna forma cuentan con seguridad 

laboral y demás prestaciones económicas. A su vez, los docentes de tiempo libre y 

completo tienen muchas oportunidades de crecimiento y hasta de obtener 

incentivos adicionales. 
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Ahora bien, el realizar esta investigación en una institución pública educativa de 

nivel medio superior, se debe mencionar que constantemente existen procesos 

internos políticos; a lo que se derivan cambios académicos, puestos de 

coordinadores, directores y jefes de área.  

Derivado de estas condiciones, los docentes de honorarios se encuentran 

desprotegidos en su situación contractual, no existe un contrato de prestación de 

servicios, se carece de seguridad social, antigüedad laboral, la jubilación y la 

estabilidad laboral de cada semestre son desconocidas para la mayoría de los 

docentes de honorarios. 

En este sentido, a través de esta investigación, se pretende observar ¿Cuáles son 

las actitudes de los docentes de la Escuela de Bachilleres Plantel Sur de la 

Universidad Autónoma de Querétaro hacia las condiciones contractuales?; y ¿Qué 

condiciones influyen en los docentes de la Escuela de Bachilleres Plantel Sur de la 

Universidad Autónoma de Querétaro para que manifiesten esas actitudes? 

Por tal motivo y por el gran compromiso social que esta institución adquiere al ser 

responsable de la formación de individuos y para lograr una mejora organizacional, 

es preciso estudiar las actitudes ante procesos de cambio e indagar en la relación 

que existe entre las actitudes positivas o negativas frente a las condiciones 

contractuales en el trabajo docente de la Escuela de Bachilleres, Plantel Sur de la 

Universidad Autónoma de Querétaro. Tales como el compromiso organizacional, la 

satisfacción laboral y el involucramiento hacia su trabajo. 

Los cambios de actitud positiva ayudan a mejorar en este caso los niveles de 

educación. En nuestro contexto cuando los docentes están motivados se 

manifiestan a tener una actitud en el entorno laboral favorable que permite tener 

una relación armoniosa dando paso al desarrollo eficiente y eficaz de los trabajos a 

desarrollar en el día a día. 

Es por eso por lo que cada fin de semestre el participar por el estímulo docente de 

honorarios que otorga la Universidad Autónoma de Querétaro es un incentivo que 
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de alguna manera genera mayor motivación entre la comunidad de los docentes de 

honorarios; ya que ayudará a tener una plantilla motivada, eficaz y comprometida. 

Las actitudes del personal docente de honorarios deben responder a las 

condiciones que se viven cotidianamente en el aspecto laboral de la institución. Tal 

vez, los docentes comenzarán a tener una actitud más comprometida y se sentirán 

más identificados con la institución. 

 

1.2 Justificación 

 

La actitud de un profesional juega un papel importante en el desempeño laboral y 

en la productividad de las organizaciones. Los cambios de actitud positiva ayudan 

a mejorar en los niveles de experiencia laboral en la carrera de un individuo. Pero 

enfocarnos en las actitudes del trabajo docente de una institución pública de 

educación media superior del estado de Querétaro, es algo de suma importancia 

para cualquier institución de educación; ya que debemos estar conscientes de que 

es una etapa en la que los docentes están formando de manera integral nuevos 

talentos (estudiantes). La relación con las condiciones contractuales que existan en 

la institución es de mucha importancia para que se logren los objetivos planteados 

por la institución. Esto es que cuando los docentes están motivados, se muestran a 

tener una actitud favorable en el entorno laboral que permite tener un ambiente 

armonioso dando paso al desarrollo eficiente y eficaz de los proyectos a desarrollar 

en el día a día. 

Con estas premisas, se llevará a cabo dicha investigación con el fin de resaltar los 

puntos centrales que destaquen las características de las actitudes y las 

condiciones contractuales de trabajo del personal docente de la Escuela de 

Bachilleres de la Universidad Autónoma de Querétaro. 
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1.3 Preguntas de investigación 
 

1. ¿Cuáles son las actitudes de los docentes de la Escuela de Bachilleres Plantel 

Sur de la Universidad Autónoma de Querétaro hacia las condiciones contractuales? 

2. ¿Qué condiciones contractuales influyen en los docentes para que manifiesten 

esas actitudes? 

 

1.4 Objetivo general 
 

Identificar las actitudes que manifiestan los docentes de la Escuela de Bachilleres 

Plantel Sur de la Universidad Autónoma de Querétaro ante las condiciones 

contractuales. 

 

1.5 Objetivo específico 

 

Identificar los aspectos que influyen en las actitudes de los docentes hacia las 

condiciones contractuales. 
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Capítulo 2. Marco Teórico 

 

2.1 Antecedentes 

 

Con la determinación de presentar y ofrecer los antecedentes del presente trabajo 

de investigación sobre el tema de actitudes y condiciones contractuales; cabe 

mencionar que en general se pueden encontrar muchas tesis digitales en internet 

que abarcan elementos de la presente investigación, sustentando la confiable 

información que proporcionan.  

De acuerdo a nuestro estudio, se observa en estas investigaciones que las actitudes 

se transforman a través del tiempo; lo mismo ocurre cuando un docente está 

contratado por honorarios y después pasa a un tipo de contratación de tiempo libre 

o completo. 

A continuación, se citan algunas investigaciones de tesis en las cuales de acuerdo 

a nuestro estudio sustentan el modo en el que una persona puede adoptar una 

actitud positiva, alegre, entusiasta y enérgica de lo que le conduce a la felicidad y el 

éxito. 

Los estudios sobre la temática son diversos, entre ellos se puede mencionar el 

realizado por Díaz Romero (2016), quien realizó una investigación doctoral en una 

organización del sector público denominada: “La capacitación para el personal de 

nuevo ingreso y su relación con las actitudes laborales”, es un trabajo que tiene 

como objetivo general: Conocer si el aprendizaje que se da a través de la inducción, 

genera cambios en las actitudes del personal hacia la organización y su objetivo 

específico: identificar las actitudes en el personal de nuevo ingreso de los grupos 

de estudio e identificar si presentan cambios con base en un proceso de 

aprendizaje. 

En la investigación realizada por Díaz Romero (2016) examina enfáticamente la 

tendencia de las actitudes (positiva o negativa) hacia la organización, comparando 

dos muestras de trabajadores. 
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La primera muestra correspondiente al grupo uno, trabajadores cuya característica 

es ser de nuevo ingreso (2013-2014) con actividades en el puesto, utilizando el test 

de actitud laboral, se evalúa la actitud con que ingresa, posteriormente participa en 

la aplicación de un programa de inducción con modalidad sistematizada y 

presencial, concluyendo con una nueva valoración de las actitudes utilizando el 

mismo test. 

El segundo grupo se compone de personal de nuevo ingreso con actividades en el 

puesto, utilizando el test de actitud laboral, se evalúa la actitud con que ingresa, 

posteriormente se da un espacio de 15 días y se realiza nuevamente la aplicación 

del test. Por último, recibe el programa de inducción. 

En esta investigación se trataron dos variables: el aprendizaje el cual es 

relativamente permanente y las actitudes que pueden transformarse a través del 

tiempo. 

Otro de los trabajos que hablan sobre este tema, es el realizado en el 2016 por 

Gilberto Gaona Ramírez, de la Universidad Autónoma de México; habla del tema 

“Las actitudes del personal ante procesos de cambio organizacional en una 

Institución Pública de Educación Superior” realizado en Pátzcuaro, Michoacán; 

donde su hipótesis general de investigación es si los trabajadores de una 

organización pública de educación superior guardan una actitud de cinismo ante el 

cambio organizacional. 

Gaona (2016), en su investigación plantea la pregunta: ¿Qué actitud guardan los 

trabajadores de una organización educativa ante el cambio organizacional? Y sobre 

la población que manejó fue de una plantilla de personal de 124 trabajadores; entre 

los cuales había los de puestos directivos, de apoyo (personal administrativo, de 

mantenimiento y de intendencia) y 39 docentes: 18 de tiempo completo y el resto 

por horas. 

Como conclusión Gaona (2016), en sus resultados que arrojó su investigación, se 

concluye que la actitud al cambio que predomina en el personal del Instituto 
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Tecnológico Superior de Pátzcuaro es una actitud favorable, es decir, los 

trabajadores opinan que los cambios pueden oxigenar la organización, que los 

cambios son en beneficio de ellos y de la Institución, además de que los cambios 

les brindan de alguna u otra manera oportunidades de crecimiento personal y 

profesional. No obstante, las actitudes de temor y de cinismo al cambio están muy 

próximas a la actitud favorable, por lo que es de vital importancia enfocar esfuerzos 

para minimizar las dos primeras actitudes y aumentar una actitud de aceptación 

ante procesos de cambio. 

Existe una investigación hecha en Barranquilla, Colombia por parte de Martínez, 

Oviedo y Luna (2013), titulada “Condiciones de trabajo que impactan en la vida 

laboral”, donde proponen un esquema de clasificación conceptual (ECC) basado en 

el método de análisis de contenidos, con el fin determinar brechas en el 

conocimiento en cuanto a las variables de condiciones de trabajo que impactan la 

Calidad de Vida Laboral y en los resultados obtenidos mencionan que existe una 

estrecha relación entre las condiciones de trabajo analizadas y el impacto en la 

salud física y mental de los trabajadores. No obstante, con un porcentaje del 9% 

diferentes investigaciones exponen la relación entre las condiciones favorables de 

trabajo y el incremento en la productividad. Finalmente concluyen que los avances 

realizados en el campo han dado frutos y actualmente se están estimando nuevas 

metodologías y/o herramientas que permitan evaluar las condiciones a las que están 

expuestos los trabajadores, y de esta manera involucrarlos a conseguir no solo los 

objetivos financieros y de operaciones de la empresa, sino también los beneficios 

en pro de su desarrollo personal y profesional. 

 

2.2 Actitudes 

 

Las actitudes son las predisposiciones para responder de una determinada manera 

a una situación o evento, y estas respuestas pueden ser favorables o desfavorables. 

Igualmente, las actitudes están integradas por opiniones o creencias, sentimientos 
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y/o conductas (Friedmann & Naville, 1963) que se interrelacionan entre sí (Baron & 

Byrne, 2005). 

De acuerdo con lo citado en el párrafo anterior, observamos la relación que conlleva 

la actitud del individuo hacia las exigencias es motivo para saber el origen de las 

actitudes y si éstas conllevan un aspecto positivo o negativo en los docentes. 

Fazio cita que:  

Las actitudes como una asociación entre un objeto y su evaluación. 

Siempre que hablamos de actitud necesitamos un objeto, idea o 

material (objeto social) hacia el cuál dirigir nuestra actitud (objeto 

actitudinal). Allport define a la actitud como una disposición mental y 

neurológica que se organiza a partir de la experiencia y que ejerce 

una influencia directriz o dinámica sobre las reacciones del individuo 

respecto de todos los objetos y a todas las situaciones que les 

corresponden. (1992, p.75) 

Para Young: 

Se puede definir una actitud como la tendencia o predisposición 

aprendida, más o menos generalizada y de tono afectivo a responder 

de un modo bastante persistente y característico, positiva o 

negativamente con referencia a una situación, idea, valor, objeto o 

clase de objetos materiales, o a una persona o grupo de personas. 

Algunas actitudes están cargadas de componentes afectivos y no 

requieren más acción que la expresión de los sentimientos. (1974, 

p.153) 

Para (Davis & Newstrom): 

Las actitudes son los sentimientos y creencias que determinan en 

gran medida la manera en que los empleados percibirán su ambiente 

de trabajo. Las actitudes son un conjunto mental que afecta la forma 
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en que una persona verá lo que le rodea de la misma manera en que 

una ventana nos ofrece un marco de referencia para ver dentro o fuera 

de una edificación. (2003, p. 202) 

Morris cita que  

La actitud es entendida como una organización bastante estable de 

creencias, sentimientos y tendencias conductuales dirigidas a un objeto 

como una persona o grupo, la cual tiene tres componentes principales: 

ideas acerca del objeto (componente cognitivo); sentimientos hacia él 

(componente afectivo); y las tendencias conductuales (componente 

conductual). (1992, p.587) 

A partir de esto, se puede deducir que las ideas incluyen hechos, opiniones y 

conocimiento general y que a través de las percepciones de cada individuo sobre el 

propio objeto de la actitud y de la información que se posee sobre él, puede derivar 

en una actitud favorable o desfavorable hacia éste. 

 

2.2.1 Aspectos de las actitudes 

 

Se consideran tres aspectos de las actitudes: el objeto, la dirección y la intensidad. 

Donde las actitudes formadas sobre la base de experiencias directas a menudo 

ejercen efectos más fuertes en el comportamiento que aquellas formadas 

indirectamente a través de rumores. 

Objeto: entendemos por objeto de la actitud todo aquello frente a lo cual el individuo 

puede reaccionar: personas, situaciones, ideas, objetos concretos, etc. 

Dirección: la mayoría de los autores concuerdan en que las actitudes pueden 

localizarse a lo largo de un continuo afectivo, que puede caracterizarse, por los 

signos “positivo – negativo” o “aceptación – rechazo”. 
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Intensidad: las actitudes varían, no solo en el continuo afectivo puro, sino también 

en la dimensión de la fuerza de la intensidad. 

 

2.2.2 Características de las actitudes 

 

Algunas características de las actitudes como su origen también van a tener 

importancia en la relación actitud-comportamiento. Existen considerables pruebas 

de que las actitudes formadas sobre la base de experiencias directas a menudo 

ejercen efectos más fuertes en el comportamiento que aquellas formadas 

indirectamente a través de rumores (Regan & Fazio,1977). La intensidad de las 

actitudes es otra variable implicada en la relación actitud comportamiento. 

No sólo las actitudes intensas ejercen un mayor impacto sobre el comportamiento, 

también son más resistentes al cambio, son más estables a través del tiempo y 

tienen mayor impacto en diversos aspectos de la cognición social. 

Las actitudes son adquiridas y aprendidas a lo largo de la vida y adquieren una 

dirección hacia un determinado fin. 

 

2.2.3 Componentes de las actitudes 
 
 

Los tres componentes de una actitud son: cognición, afecto y comportamiento. 

 Componente cognoscitivo:  

 La parte de la actitud que tiene que ver con las opiniones o creencias. 

 Componente afectivo:  

 La parte de una actitud que tiene que ver con las emociones o 
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 Evaluación del objeto, es precisamente este componente el que 

diferencia la evaluación que representa la actitud de una simple 

captación intelectual. 

 Componente conductual:  

 Intención de conducirse de cierta manera con algo o alguien. 

 Se refiere a las tendencias de conductas que conducen a acciones 

para proteger o ayudar al objeto de la actitud o por el contrario para 

agredirlo, castigarlo o destruirlo. 

Contemplar las actitudes en sus tres componentes es útil para entender su 

complejidad y su relación potencial con el comportamiento a diferencia de los 

valores, las actitudes son menos estables. 

En las organizaciones, las actitudes son importantes porque influyen en el 

comportamiento en el trabajo. 

 

2.2.4 Desarrollo de las actitudes 

 

A lo largo de la vida las actitudes de comportamiento continúan en desarrollo por 

medio del proceso de refuerzo. Cada vez que un patrón específico se ve reforzado 

aumenta entonces la probabilidad de ser usado en un futuro. Las malas 

experiencias causan el refuerzo negativo, reduciendo las posibilidades de que sean 

intentadas en un futuro. Los patrones básicos de comportamiento, incluyendo sus 

actitudes, se desarrollan de manera muy semejante al entrenamiento de un animal 

por medio del condicionamiento. 

Las experiencias desagradables condicionan a odiarle más y no hay escape alguno. 

Una vez que comienza uno a sentir aversión por algo, la aversión tiende a reforzarse 

por sí misma. Las cosas agradables que producen experiencias placenteras 

refuerzan más su atracción hacia ellas. Esto nos lleva a una de las razones 

principales por las cuales se pierde el control sobre las actitudes: Las actitudes son 
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reforzadas de manera inherente. 

 
 
 

2.2.5 Formación de las actitudes 

 

Se pueden distinguir dos tipos de teorías sobre la formación de las actitudes, estas 

son: la teoría del aprendizaje y la teoría de la consistencia cognitiva.  

Teoría del aprendizaje: esta teoría se basa en que al aprender recibimos nuevos 

conocimientos de los cuales intentamos desarrollar unas ideas, unos sentimientos, 

y unas conductas asociadas a estos aprendizajes. El aprendizaje de estas actitudes 

puede ser reforzado mediante experiencias agradables.  

Teoría de la consistencia cognitiva: esta teoría se basa o consiste en el aprendizaje 

de nuevas actitudes relacionando la nueva información con alguna otra información 

que ya se conocía, así tratamos de desarrollar ideas o actitudes compatibles entre 

sí. 

Teoría de la disonancia cognitiva: esta teoría se creó en 1962 por León Festinger, 

consiste en hacernos creer a nosotros mismos y a nuestro conocimiento que algo 

no nos perjudica, pero sabiendo en realidad lo que nos puede pasar si se siguiese 

manteniendo esta actitud, tras haber realizado una prueba y fracasar en el intento. 

Esto nos puede provocar un conflicto, porque tomamos dos actitudes incompatibles 

entre sí que nosotros mismos intentamos evitar de manera refleja. Esto nos impulsa 

a construir nuevas actitudes o a cambiar las actitudes ya existentes. 

 

2.2.6 El cambio de las actitudes 
 
 

Por el contrario de lo dicho anteriormente las actitudes sí que influyen en la conducta 

social. Por eso quienes intentan cambiar las conductas de las personas se centran 

en cambiar las actitudes. Hay muchos ejemplos de esto: los padres que intentan 
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influir en la conducta de los hijos, los maestros que intentan influir en los alumnos, 

etc. Varios psicólogos defienden que hay dos formas de cambiar las actitudes: la 

forma de la naturaleza cognitiva y la de la naturaleza afectiva. 

Naturaleza cognitiva: se utiliza en las personas motivadas y que saben bien que 

desean. Esta es una forma muy útil y se llega a producir este cambio de actitudes 

esta nueva actitud durará mucho tiempo. 

Naturaleza afectiva: esta forma de cambio no es tan clara como la cognitiva, sino 

que intenta producir un cambio mediante claves. Si se llega a producir este cambio, 

es un cambio temporal y no perdurará durante mucho tiempo. 

 

2.2.7 ¿Cómo se miden las actitudes? 
 
 

Dos de los métodos más importantes y permanentes para construir escalas de 

actitudes fueron desarrollados por Louis Thurstone y Rensis Likert. Por lo general, 

las actitudes se evalúan utilizando cuestionarios de auto reporte. En otras palabras, 

la medición de las actitudes suele depender de aquello que la gente dice acerca de 

sus sentimientos, creencias y/o comportamientos hacia el objeto específico en 

cuestión. Las escalas de Thurstone y de Likert se utilizan con frecuencia para medir 

las actitudes. Las escalas de Likert son más fáciles de usar y de entender, y tienden 

a ser ampliamente usadas en la investigación (Arnold & Randall, 2012). 

El método de Thurstone tiene origen en los intentos de los psicofísicos de finales 

del siglo XIX y principios del siglo XX que se proponían relacionar los juicios 

psicológicos y los continuos físicos siguiendo el método de comparación de pares. 

La ley del juicio comparativo de Thurstone (1927), aportó el fundamento para 

colocar los estímulos psicológicos sobre un continuo independiente de cualquier 

orden físico subyacente. Como resultado directo de estos primeros esfuerzos, 

(Thurstone & Chave, 1929) produjeron su obra clásica sobre la medición de 

actitudes, donde sugirieron una opción más breve y sencilla que el método de 
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comparación por pares. Este método más sencillo se conoce comúnmente como 

método de Thurstone. 

En 1932, Likert informó de un método de construcción de escalas de actitud al que 

consideró más sencillo y que usaba la votación solamente. Y desde entonces se 

discute si el método Likert es o no una opción adecuada o superior al método 

Thurstone. 

Summers, expresa lo siguiente: 

Si el fenómeno (a medir) es la actitud, el proceso de medir se hace más 

complejo porque las actitudes no pueden observarse directamente, sino 

que necesitan inferirse de la conducta. Hay por supuesto muchas otras 

variables familiares al psicólogo social que son inaccesibles a la 

observación directa: la inteligencia, rasgos de personalidad, valores y 

motivos son sólo unas cuantas de esas variables que tienen igual 

cualidad. (1976, p.194) 

 

2.2.8 Actitudes y comportamiento 
 
 

Hasta ahora, hemos hablado de lo que son las actitudes y sabemos que podrían ser 

importantes para los escenarios organizacionales, pero podría argumentarse que 

las actitudes tan sólo importan si influyen en el comportamiento real; por ejemplo, el 

prejuicio racial en el lugar de trabajo está dañando el grado de que encuentra su 

expresión en la discriminación o en otras conductas negativas hacia los grupos 

minoritarios. ¿Hasta qué grado las actitudes predicen el comportamiento? Parece 

que lo hacen hasta cierto punto, pero por lo general, no tanto. Los sentimientos y 

las creencias declaradas de las personas acerca de algo o alguien parecen 

únicamente estar relacionada de manera lejana con la forma en que se comportan 

hacia esas personas o esos objetos. 
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De ser cierto, esto significaría que los individuos que dicen que les gusta su trabajo 

no necesariamente trabajaran más duro o mejor, ni laboraran más tiempo, o se 

relacionaran mejor con los clientes, que quienes afirman que no les gusta su trabajo. 

También implicaría que todas las encuestas de actitudes, que son muchas, 

realizadas en el lugar de trabajo son una pérdida de tiempo. 

 

2.3 Actitud laboral 

 

Según Robbins: 

Cuando hablamos de las actitudes laborales y de su influencia en el 

comportamiento, nos estamos refiriendo a las evaluaciones positivas o 

negativas que la gente hace sobre su trabajo o su empresa. La 

satisfacción en el trabajo es la actitud que más se ha medido en las 

organizaciones y más reciente a la participación en el trabajo y al 

compromiso organizacional. (1992, p.140) 

“Las actitudes laborales más apreciadas en el personal técnico son la 

responsabilidad, el trabajo en equipo y la adaptación al cambio organizacional” (De 

la Garza, 2002). 

Una persona con un alto nivel de satisfacción en el puesto tiene actitudes positivas 

hacia el mismo; una persona que esta insatisfecha con su puesto tiene actitudes 

negativas hacia él. 

“La actitud que tiene el empleado frente a las tareas asignadas, las cuales pueden 

afectar de manera positiva o negativa el desempeño general de su entorno laboral” 

(Martínez, 2017). 
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2.3.1 Efectos de las actitudes de los empleados 
 

Cuando los trabajadores están insatisfechos con sus puestos, y esos sentimientos 

son firmes y persistentes, es necesario entender qué impacto pudiera tener esto en 

sus comportamientos subsecuentes. Específicamente, interesa saber si un 

empleado insatisfecho tiene más probabilidades de llegar tarde o faltar, disminuir su 

nivel de productividad, robar a la organización o renunciar. Un gran número de 

estudios han analizado éstos factores. Entre los cuales se encuentran el desempeño 

del empleado, rotación de personal, faltas y robo (Davis & Newstrom 2003). 

 

2.4 Actitud docente 
 

La función central del docente consiste en orientar y guiar la actividad mental 

constructiva de sus alumnos, a quienes proporciona una ayuda pedagógica 

ajustada a su competencia (Díaz & Hernández, 2002). 

Es la calidad en la enseñanza, profesorado, pensamiento productivo, actitudes y 

rendimiento académico. En el complejo contexto educativo actual, resulta 

incuestionable el hecho de que el profesor es una pieza determinante. Desde 

diferentes perspectivas psicopedagógicas, se le han atribuido varios papeles en la 

cotidianidad de su ejercicio profesional. De tal forma, ha sido considerado un 

transmisor del saber, un supervisor, un guía, un modelo o ejemplo a seguir y 

también un investigador de su propia práctica educativa. Hoy sabemos que un 

profesor es lo mencionado y mucho más, que su labor trasciende a todas estas 

acciones. 

 

2.5 Comportamiento Organizacional 

 

El Comportamiento Organizacional se refiere a las acciones de las personas que 

trabajan en las organizaciones. Se basa, sobre todo, en aportaciones de la 

psicología y es un campo que trata sobre el comportamiento de los individuos, es 

decir, temas como personalidad, actitudes, percepción, aprendizaje y motivación.  
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Para Dailey: 

El comportamiento organizacional es el estudio del desempeño y de las 

actitudes de las personas en el seno de las organizaciones. Este campo 

centra su análisis en cómo el trabajo de los empleados contribuye o 

disminuye la eficacia y productividad de la organización. (2012, p.14) 

Chiavenato, se refiere al comportamiento organizacional como 

Al estudio de las personas y los grupos que actúan en las 

organizaciones. Se ocupa de la influencia que todos ellos ejercen en las 

organizaciones y de la influencia que las organizaciones ejercen en ellos. 

En otras palabras, el Comportamiento Organizacional retrata la continua 

interacción y la influencia recíproca entre las personas y las 

organizaciones. Es un importante campo de conocimiento para toda 

persona que deba tratar con organizaciones, ya sea para crear otras o 

cambiar las existentes, para trabajar o invertir en ellas o, lo más 

importante, para dirigirlas. (2009, p. 26) 

Otros autores lo enfocan al “impacto que los individuos, los grupos y la estructura 

organizativa, tienen sobre el comportamiento en las organizaciones”.  

El Comportamiento Organizacional aplica los conocimientos obtenidos acerca de 

los individuos, los grupos y el efecto de las estructuras sobre el comportamiento, a 

fin de que las organizaciones puedan trabajar con mayor eficacia. 

(Davis & Newstrom) mencionan que el comportamiento organizacional: 

es el estudio y la aplicación de conocimientos relativos a la manera en 

que las personas actúan dentro de las organizaciones. Se trata de una 

herramienta humana para beneficio de las personas y se aplica de un 

modo general a la conducta de personas en toda clase de 

organizaciones como, por ejemplo, empresas comerciales, gobierno, 

escuelas y agencias de servicios. En donde quiera que exista una 
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organización, se tendrá la necesidad de comprender el comportamiento 

organizacional. (2002, p.11)  

 

2.6 Satisfacción laboral 
 

La satisfacción en el trabajo es un conjunto de sentimientos favorables y 

desfavorables mediante los cuales los empleados perciben su trabajo. Una persona 

con un alto nivel de satisfacción mantiene actitudes positivas hacia el trabajo, 

mientras que una persona insatisfecha mantiene actitudes contrarias. Cuando la 

gente habla de las actitudes del empleado, a menudo a lo que se refiere es a la 

satisfacción en el trabajo.  

Existe una diferencia importante entre éstos sentimientos relacionados con el 

puesto y otros dos elementos de las actitudes de los trabajadores. La satisfacción 

en el trabajo es un sentimiento de relativo placer o dolor (“disfruto al tener muchas 

tareas que hacer”), que difiere de los pensamientos objetivos (“mi trabajo es 

complejo”) y de las intenciones en el comportamiento (“planeo renunciar a este 

trabajo en tres meses”). Juntas, los tres partes de las actitudes ayudan a los 

directores y gerentes a entender las reacciones de los empleados ante sus tareas y 

predecir el efecto de estas reacciones en el comportamiento futuro (Davis & 

Newstrom 2003, p. 203). 

La satisfacción laboral es importante por dos razones fundamentales. Primera, es 

un indicador del bienestar psicológico o de la salud mental del individuo.  Es poco 

probable que alguien que no es feliz en su trabajo sea feliz en general. Por ello, los 

psicólogos y otros a quienes preocupa el bienestar de los individuos están 

dispuestos a garantizar que se logre alta satisfacción laboral. Segunda, a menudo 

se supone que la satisfacción laboral lleva a la motivación y al buen desempeño en 

el trabajo. Ya se ha señalado que la simple conexión entre actitudes y 

comportamiento no necesariamente sucede. El vínculo entre satisfacción laboral y 
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desempeño en el trabajo es un buen ejemplo de cómo a menudo se supone que las 

actitudes afectan la conducta. 

Judge y Hulin (1993), entre otros, han sugerido que en el campo de la satisfacción 

laboral hay tres enfoques diferentes.  El primero es que la actitud en el trabajo, como 

la satisfacción laboral, son disposiciones por naturaleza; esto es, son modos de ser 

estables positivos o negativos aprendidos a través de la experiencia. El segundo 

enfoque es el procesamiento de la información social, el cual sugiere que la 

satisfacción laboral y otras actitudes hacia el lugar de trabajo se desarrollan o 

construyen a partir de experiencias y de información dada por otros en el trabajo. El 

tercer enfoque es el modelo de procesamiento de la información, que se basa en la 

acumulación de información cognitiva acerca del lugar de trabajo y del puesto de 

uno. En cierto sentido, se trata del enfoque más evidente; argumenta que la 

satisfacción laboral del individuo está influida directamente por las características 

de su trabajo y el grado en que tales características coinciden con aquello que las 

personas quieren de un trabajo. 

 

2.7 Compromiso Organizacional 

 

Robbins, define el compromiso organizacional como: 

un estado en el cual un empleado se identifica con una organización en 

particular y con sus metas, y desea mantenerse en ella como uno de sus 

miembros. Así, un alto compromiso con el trabajo significa identificarse 

con el trabajo específico de uno, mientras que un alto compromiso 

organizacional significa identificarse con el servicio personal a la 

organización. (1999, p.140) 

Para Betanzos y Paz (2007), es el vínculo que un individuo establece con la 

organización como resultado de las pequeñas inversiones realizadas. Por su lado, 

Allen y Meyer (1997), lo definen como la relación psicológica entre la organización 
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y el individuo que disminuye la probabilidad de renuncia; lo consideran una actitud 

multidimensional. 

El compromiso con la organización constituye tres aspectos: sensación de 

identificación con las metas de la organización, sensación de participación en las 

obligaciones organizacionales y sensación de lealtad hacia la organización 

(Hellriegel & Slocum, 2009; Ivancevich, 2006). 

Hellriegel y Slocum (2009) señalan que el compromiso organizacional es una actitud 

que el empleado tiene hacia toda la organización, no sólo a su trabajo, como en el 

caso de la satisfacción laboral; de hecho, es más estable y duradera que ésta. 

Entre los lineamientos para promover el compromiso organizacional están (Allen & 

Meyer, 1991; Griffin & Moorhead, 2010; Newstrom, 2011): 

 Dar a los individuos un trato justo y seguridad laboral 

 Permitirles participar en asuntos que se relacionan con su trabajo 

 Claridad de reglas y políticas 

 Inversión en individuos 

 Respeto y reconocimiento por los esfuerzos 

 Autonomía y participación del empleado 

 Hacer que los individuos se sientan valorados 

 Proveer al personal un ambiente laboral adecuado 

Sin embargo, también se encuentran factores que pueden inhibirlo (Newstrom, 

2011): 

 Recriminación excesiva 

 Gratitud fingida 

 Fallas en el seguimiento 

 Inconsistencias e incongruencias 

La importancia del compromiso organizacional se debe a que influye directamente 

en las actitudes y conductas de los individuos, tales como aceptación de las metas, 
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valores y cultura de la organización, niveles bajos de ausentismo y poca rotación 

(Allen & Meyer, 1991). 

 

2.7.1 Modelo de los Tres Componentes del Compromiso Organizacional 

 
(Allen & Meyer, 1991) hallaron en la literatura existente que el compromiso 

organizacional tiene como fundamento el apego psicológico. Con base en sus 

investigaciones propusieron el Modelo de los Tres Componentes, según el cual el 

compromiso organizacional es afectivo, de continuidad y normativo. 

El compromiso afectivo refleja un apego emocional, la identificación y los vínculos 

con la organización. La identificación con la empresa se manifiesta con actitudes 

como sentirse orgulloso de pertenecer a ella; los vínculos se forjan cuando los 

individuos perciben que sus necesidades psicológicas, principalmente, son 

satisfechas (Allen & Meyer, 1991). Entonces, cuando una organización muestra 

interés por las necesidades de los individuos, éstos desarrollan un vínculo afectivo; 

dicha relación los lleva a buscar el bien de la empresa. 

Cuando el compromiso es de continuidad se debe a que existe un apego material; 

es decir, el compromiso es resultado de una evaluación de las ganancias y pérdidas 

económicas y de esfuerzo (Allen & Meyer, 1991). El empleado considera los bienes 

que recibe de la empresa para permanecer en ésta, planes de retiro, prima de 

antigüedad, capacitación, así como la disponibilidad de otros empleos (Allen & 

Meyer, 1991; Ferrer, Ríos y Téllez, 2010). Esto puede suceder, por ejemplo, cuando 

una persona observa que las ganancias de dejar un empleo son menores 

comparadas con las ganancias obtenidas por continuar en él. El compromiso es 

mayor cuando las posibilidades de encontrar otro empleo son escasas; entonces, 

a mayor posibilidad de pérdidas, mayor compromiso. De acuerdo con Ferrer, Ríos 

y Téllez (2010), las variables relacionadas con el compromiso de continuidad son 

la edad, antigüedad, nivel de educación y capacitación, ya que esto permite 

encontrar más alternativas laborales. 
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Finalmente, el compromiso normativo es cuando el individuo permanece con la 

organización debido a que se siente con la obligación de hacerlo; también es 

descrito como compromiso moral (Betanzos & Paz, 2007). El empleado puede 

sentirse en deuda por la oportunidad que la organización le brindó al contratarlo o 

las prestaciones que recibe de la misma (Allen & Meyer, 1991). Allen & Meyer 

(1991) argumentan que este compromiso es el resultado de la internalización de 

presiones normativas. El empleado se siente con el deber de regresar los favores 

recibidos de la organización, de manera que se ve obligado a permanecer en ella 

aun cuando reciba ofertas atractivas de otra organización. 

Cabe mencionar que Allen & Meyer (1991) consideran el compromiso afectivo, de 

continuidad y normativo como componentes y no como tipos de compromiso. 

Asimismo, señalan que, en algún momento, los individuos experimentan en 

diferentes grados los tres componentes del compromiso. Por ejemplo, un empleado 

puede experimentar un fuerte deseo y necesidad por permanecer en la 

organización (compromiso afectivo y de continuidad), pero al mismo tiempo sentir 

poca obligación hacia ella (compromiso normativo). De esta forma, los tres 

componentes del compromiso pueden interactuar influyendo en las conductas de 

los individuos. 

Los componentes (afectivo, de continuidad y normativo) del compromiso están 

relacionados entre sí, e influyen en los individuos de diversas formas. Según 

Chiang, Martín, Núñez & Salazar (2010), las personas con alto compromiso afectivo 

desean esforzarse en su desempeño; las personas con compromiso de continuidad 

se comprometen porque lo necesitan y las personas con compromiso normativo 

actúan porque deben hacerlo. Un trabajador es menos propenso a renunciar 

cuando su compromiso con la organización es mayor (Allen & Meyer, 1991). 

Entonces, para entender la relación entre el individuo y la organización, se debe 

entender la fuerza de los tres componentes del compromiso, en conjunto y no 

clasificarla dentro de un tipo específico (Allen & Meyer, 1997). 
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El concepto de compromiso organizacional ha generado una enorme cantidad de 

investigación a partir de la década de 1980. Sin duda, esto es en parte debido a que 

es lo que algunos empleadores dicen querer de sus trabajadores: el compromiso 

organizacional está en la agenda administrativa en mayor medida que la 

satisfacción laboral. 

 

2.8 Involucramiento en el trabajo 

 
 

Para Carrillo, Salinas, Real, Belmont, & González. El involucramiento en el trabajo 

lo definen como: “Proceso libre y participativo del trabajador en aquellas decisiones 

que inciden directamente en su actividad productiva, donde se usa la capacidad 

total de los empleados y está diseñado para alentar el compromiso y los buenos 

resultados de la organización” (2013, p.4). 

Para Riquelme: “ Involucramiento en el trabajo: es una percepción que mide el grado 

de identificación psicológica de un individuo con su trabajo, y está relacionado 

directamente con el nivel de desempeño notado como benéfico” (2018). 

Emplear una gestión adecuada en el trabajador repercute en un alto nivel de 

involucramiento con su trabajo. Se debe saber guiar al trabajador para que se 

identifique con la clase de tarea que realiza y la desempeñe con agrado. 

Un modelo gerencial que se relaciona con el concepto de involucramiento, es aquel 

que concede facultad de decisión, que consiste en la autonomía percibida por el 

empleado para desempeñar su trabajo, esta creencia otorga confianza y valor, ya 

que, el empleado es competente en el grado en que influye en su ambiente de 

trabajo (Riquelme, 2018). 

El involucramiento en la organización se refiere no solo a que el trabajador se sienta 

bien haciendo lo que sea que haga, sino que sea escuchado y sea partícipe de la 

mejora del trabajo y del ambiente laboral. 
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Para lograrlo se generan estrategias de involucramiento y se favorece la libertad y 

autonomía en aquellas decisiones que los afectan en su vida laboral, de tal manera 

que se sientan cada vez más motivados y comprometidos con su trabajo y la 

organización, y así llegar a ser más productivos y lograr que los trabajadores estén 

satisfechos con su trabajo. 

Para cualquier empresa, sin importar su tamaño, el aprovechamiento de los 

recursos es reflejo de una administración eficiente y representa la orientación de la 

misma hacia la competitiva, siendo un elemento clave de esta la participación de los 

empleados. 

 
 

2.9 Condiciones contractuales 

 
 

Los cambios generados en el mundo del trabajo son por consecuencia de la 

globalización, la flexibilización y precarización de las condiciones laborales. A su 

vez, éstos han generado la presencia de nuevas preocupaciones para los 

psicólogos: la salud de los trabajadores, las nuevas condiciones de la empleabilidad 

y la responsabilidad social de las empresas se convierten en temas centrales para 

comprender las relaciones entre las organizaciones y los trabajadores. 

El papel del psicólogo del trabajo puede ser muy útil en la elaboración de las 

soluciones. Puede efectivamente contribuir a una mejor identificación de las 

condiciones de trabajo, las consecuencias, y contribuir a la elaboración de 

soluciones capaces de modificarlas. 

Las condiciones de trabajo, está vinculada al estado del entorno laboral. El concepto 

refiere a la calidad, la seguridad y la limpieza de la infraestructura, entre otros 

factores que inciden en el bienestar y la salud del trabajador. 

Cultivar un buen ambiente de trabajo en el seno de una oficina es fundamental para 

alcanzar el éxito organizacional. Muchas de las organizaciones en las que se respira 

un ambiente de armonía son las que suelen tener más éxito. 
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Los horarios laborales de hoy en día son extensos, por lo que es esencial que se 

aprendan a sobrellevarlos de la mejor manera posible aprendiendo a ser mejor 

compañero de trabajo y propiciando la buena convivencia entre todos. 

Muchas veces los directores o coordinadores de un área tienen una mala actitud, y 

cuando la conducta del líder de alto rango no se adecúa a los parámetros de la 

buena convivencia, entonces genera problemas. Esto a su vez genera conspiración 

entre colegas; lo que son secretos en reunión o murmullos de pasillo que generan 

un entorno de desconfianza y tensión. En éstos casos el ambiente suele hacerse 

rápidamente insostenible. 

 

2.9.1 Condiciones de trabajo 
 

Puede entenderse que “condiciones de trabajo” incluye cualquier aspecto 

circunstancial en el que se produce la actividad laboral, tanto factores del entorno 

físico en el que se realiza como las circunstancias temporales en que se da, las 

condiciones bajo las cuales los trabajadores desempeñan su trabajo, etc. Es decir, 

son condiciones de trabajo todos aquellos elementos que se sitúan en torno al 

trabajo sin ser el trabajo mismo, el conjunto de factores que lo envuelven. En gran 

parte de los estudios, el interés principal se centra en las consecuencias que tienen 

una serie de condiciones de trabajo sobre otro tipo de variables, que básicamente 

pueden agruparse en tres bloques: la salud laboral, higiene y seguridad en el 

trabajo, incluyendo el estrés y el bienestar psicológico; la satisfacción laboral y otra 

serie de experiencias resultantes del trabajo; y diversas conductas laborales que 

tienen una mayor o menor relación con el rendimiento de los trabajadores y de la 

organización en su conjunto. 

 

2.9.2 Condiciones de empleo 

 

Un primer grupo de condiciones de trabajo puede referirse a las condiciones bajo 

las cuales los trabajadores prestan sus servicios laborales en una organización. 
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Muchinsky (1993) recoge varias de ellas bajo la etiqueta de condiciones de empleo. 

Aquí se incluyen las condiciones de contratación, condiciones salariales, estabilidad 

y seguridad en el empleo y otros aspectos relacionados con la situación del mercado 

laboral. Otros elementos como la existencia o no de convenios colectivos, tasas de 

afiliación a organizaciones sindicales, la evolución del sector industrial en el que 

está encuadrada la organización, otras prestaciones (salariales o no), vacaciones o 

las tasas de desempleo en el sector o la región pueden ser consideradas como 

"condiciones de trabajo" ya que constituyen el contexto regulador en el que se 

produce el trabajo (Peiró & Prieto 1996). 

 

2.9.3 Contrato psicológico 
 

El antiguo sistema de empleo de un puesto de trabajo seguro y para toda la vida, 

con un avance predecible y un salario estable, ha muerto (Cappelli, 2001). 

La naturaleza cambiante de la relación laboral ha sido objeto de mucha discusión 

en la literatura académica de los últimos tiempos. Cappelli (2001) en su libro: El 

Nuevo Pacto en el Trabajo, explica que la relación tradicional entre empleado y 

empleador ha desaparecido. Hoy en día, dado el entorno cambiante en el que 

vivimos, el mercado es quien domina esta relación. Las relaciones colectivas de 

trabajo tradicionales tal como se les conocía antes han evolucionado y están siendo 

desafiadas por el cambio de valores de los empleados, el crecimiento del 

individualismo, estructuras más planas y organizaciones más flexibles. Se ha visto 

que ya no rigen como antes las carreras profesionales a largo plazo en donde una 

organización podía garantizar un trabajo seguro y de por vida. Han desaparecido 

las políticas y las practicas que protegían a los empleados de las presiones externas 

(Cappelli, 2001). La alta competitividad en el mercado, las nuevas tecnologías de 

información, la presión por costos menores y nuevas técnicas de gestión, son las 

que según Cappelli han erosionado el beneficio de estas relaciones a largo plazo. 
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Rousseau define el contrato psicológico como: 

Creencias del individuo acerca de los términos y condiciones de un 

acuerdo de intercambio recíproco entre la persona focal y la otra parte. 

Un contrato psicológico emerge cuando una parte cree que se ha hecho 

una promesa de futuras compensaciones, se ha realizado una 

contribución y, en consecuencia, se ha creado una obligación de 

proporcionar beneficios futuros. (Rousseau, 1989, p.121)  

La idea subyacente es que entre empleador y empleado existe una relación de 

intercambio, que abarca lo que ambas partes tienen derecho a recibir y lo que cada 

uno está obligado a proporcionar a la otra. 

Actualmente, la situación del mercado laboral se ha vuelto cada vez más compleja, 

y existe una gran inestabilidad en cuanto a las relaciones laborales. Hoy por hoy, 

nos encontramos frente al desplazamiento hacia un nuevo convenio laboral, un 

cambio radical respecto al sistema laboral tradicional. Quien gana y quien pierda 

dependerá del poder de negociación de cada uno; el poder está distribuido de 

manera mucho más equitativo que antes (Cappelli, 2001). 

Actualmente, varios autores enfatizan que ahora es el contrato psicológico es el 

concepto primordial que establece los niveles de confianza, compromiso, lealtad y 

seguridad a largo plazo (Guest, 2004). Partiendo de un entendimiento mutuo de las 

expectativas y obligaciones que se encuentran implícitas detrás de toda relación, se 

podrán asentar las bases para establecer contratos laborales más estables. Las 

relaciones laborales actuales, requieren un cierto nivel de compromiso y confianza 

mutua entre las partes, para que la relación sea conveniente para ambas partes y 

esta pueda perdurar en el tiempo. 

El contrato psicológico implica un conjunto de expectativas implícitas (no escritas) 

que operan entre los empleados y la organización. Lleva aparejado el concepto de 

rol. Es decir, qué esperan los empleados acerca del salario, las prestaciones, la 

formación y las ventajas por pertenecer a la empresa, teniendo en cuenta que las 
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expectativas son subjetivas y varían de empleado a empleado. El éxito se da cuando 

se compatibilizan las expectativas: la organización satisface las necesidades de sus 

empleados, y éstos contribuyen al crecimiento de la organización. 

 

2.10 La precarización laboral docente 
 

Como lo menciona Claus (2014), en los últimos años, algunos investigadores y 

científicos sociales comenzaron a conceptualizar la problemática de la precarización 

laboral dentro del sector docente, principalmente en cuestiones referidas a las 

condiciones contractuales en el empleo público de los docentes. Hoy en día, 

muchos empleados en el sector educativo alrededor del mundo atraviesan esta 

situación. Los bajos salarios y la pérdida de derechos hacen que crezca la 

precarización. 

Castel (2006) considera que la instalación de la precariedad en el trabajo ha 

provocado la desestabilización de los puestos laborales estables. 

La precariedad laboral, que se refleja en las nuevas formas de contratación, 

menores prestaciones para los trabajadores, la pérdida de derechos, la imposición 

de políticas de competitividad y eficiencia para mantener salarios deprimidos, la 

caída sistemática de las tasas de sindicalización y la desaparición de muchos 

sindicatos, entre otros. 

La organización IndustriALL Global Union, define el trabajo precario como: 

Los contratos ocasionales, temporales, indirectos y de cero horas son 

términos que describen el trabajo precario. Este tipo de trabajo se utiliza 

cada vez más para sustituir a los empleos directos y permanentes, lo que 

permite a los empleadores reducir e incluso eludir su responsabilidad 

respecto a los trabajadores. (2018) 
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De Oliveira lo plantea de la siguiente forma: 

Al hablar de la precariedad laboral, es preciso diferenciar entre los 

conceptos de precariedad del empleo y precariedad del trabajo. El 

análisis de la precariedad de los empleos permite calificar la relación 

entre el capital y el trabajo y examinar la situación laboral de los 

trabajadores asalariados. La noción de precariedad del trabajo, por su 

parte, es más amplia y permite comparar a los trabajadores asalariados 

por cuenta propia. (2011, p.28) 

Como se puede observar, en las distintas conceptualizaciones de los autores, los 

trabajadores precarios tienen más dificultades para ejercer sus derechos, en 

particular para unirse a un sindicato y negociar colectivamente mejores sueldos, 

falta de protección, inestabilidad y condiciones de trabajo.  

 

2.10.1 Métodos de medición de la precariedad laboral 

 

La precariedad no es una categoría estadística precisa ya que incluye una variedad 

de aspectos presentes en las relaciones de empleo, las características de los 

puestos de trabajo y las condiciones de trabajo. 

Rodgers (1992), ofrece cuatro dimensiones para reconocer a un trabajo como 

precario: 

a) hay incertidumbre respecto a la posibilidad de permanencia (dimensión temporal) 

b) puede haber discriminación, despido no justificado o prácticas de trabajo 

inaceptables (dimensión organizacional) 

c) ofrece una limitada protección social (dimensión social) 

d) ofrece un sueldo bajo. 

Los profesores pueden disociar sus condiciones laborales, que la mayoría 

consideran desfavorables o precarias, con la satisfacción de realizar su vocación 
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docente. En todos los casos se percibe que su pago por hora es bajo y que el trabajo 

docente debería ser mejor remunerado en función de: 

a) los años de estudio que requiere realizar la actividad. 

b) las horas extra-aula que requiere. 

c) el alto nivel de exigencia e incluso estrés que supone la práctica docente al 

requerir una interacción directa altamente intensa frente al grupo. 

Es posible reconocer que el trabajo docente es precario en términos de los 

siguientes factores: sus bajas remuneraciones, la inestabilidad, las horas de trabajo 

extra aula que no son retribuidas, y en el caso de las privadas, escasas 

prestaciones. Las instituciones privadas son las que ofrecen condiciones más 

precarias pese a que sus remuneraciones son mayores debido a que los contratos 

no son continuos, el profesor no genera antigüedad pues les requieren la firma de 

una renuncia al terminar cada periodo; hay una mayor vigilancia sobre su 

desempeño de parte de las instancias administrativas y tiene un gran peso la 

evaluación de los estudiantes, lo cual disminuye la autoridad académica del profesor 

y le coloca en una posición de vulnerabilidad y por ende, en una insatisfacción 

laboral. 

Finalmente, bajo estos argumentos, se ha definido a la precariedad laboral como la 

serie de condiciones estructurales propias del mercado laboral en el contexto 

neoliberal, mismas que generan experiencias negativas en los individuos que la 

viven, al mismo tiempo que los postra ante una profunda desvalorización del trabajo 

que realizan y los colocan en una posición de decadencia entre la vulnerabilidad y 

la precariedad social (Bayon, Ochoa, & Rivera 2018). 
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2.11 Docente de honorarios 
 

En las distintas facultades y Escuela de Bachilleres de la Universidad Autónoma de 

Querétaro, los maestros de honorarios representan gran parte de la comunidad 

docente; sin embargo, viven con la inseguridad e incertidumbre de que, al finalizar 

cada semestre corren el riesgo de que ya no se les vuelva a contratar. 

Se observa, que el trabajo por honorarios ni siquiera existe en el Contrato Colectivo 

de Trabajo 2015 – 2017 celebrado entre la Universidad Autónoma de Querétaro y 

el Sindicato Único del Personal Académico de la Universidad Autónoma de 

Querétaro (SUPAUAQ). 

Como lo menciona Alba A. (2017). Hubo una época cuando ser maestro implicaba 

cierto respeto social, buen estilo de vida, vacaciones pagadas, grandes 

prestaciones provenientes de conquistas de décadas atrás.  

El panorama en la educación ha cambiado, los maestros de honorarios se preparan 

para impartir clases sin ningún tipo de seguridad laboral, ni médica, y sin el goce de 

las prestaciones que por ley les deberían conceder a todos los trabajadores. 

Los maestros de honorarios anteriormente no tenían vacaciones pagadas como los 

maestros basificados por la UAQ; aunque actualmente con la nueva Rectora si se 

apoya a todos los docentes de honorarios con el pago de las vacaciones. Tampoco 

se cuenta con las prestaciones básicas como el aguinaldo o el fondo para el retiro. 

Según su clasificación, se trata de hora laborada, hora pagada. 

Los maestros de honorarios cubren contratos temporales, y éstos a su vez no tienen 

garantía de volver a ser contratados al siguiente semestre, y dicha contratación 

depende prácticamente de las necesidades de la universidad cuando sus maestros 

basificados ya han cubierto las clases que impartirán. Esto ocasiona que los 

maestros de honorarios impartan entre una y ocho clases durante un semestre y 

una clase o ninguna el semestre subsecuente. 
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Más aún, no se trata de clases de horario corrido, sino que los maestros de 

honorarios muchas veces sirven para rellenar los huecos en los horarios ya 

establecidos para los maestros basificados, por lo que pueden tener clases en la 

mañana y en la tarde el mismo día, imposibilitando con ello conseguir algún otro 

trabajo. Incluso, algunos docentes de honorarios muchas veces deben trasladarse 

de un plantel a otro a lo largo del mismo día, cubriendo asignaturas diferentes. 

La situación actual de los maestros de honorarios refleja la precariedad dentro de 

los trabajos realizados por profesionistas. Muchos de ellos son realmente jóvenes e 

incluso recién egresados de maestrías y doctorados, y se ven relegados a sufrir las 

carencias de un aparato educativo que les da muy poco a cambio del mismo o mayor 

esfuerzo que los maestros basificados dentro del sistema educativo. 

 

 

2.11.1 Estímulo Docente 
 
 

Cada fin de semestre por parte de la Dirección de Desarrollo Académico de la 

Universidad Autónoma de Querétaro, generan una convocatoria al Programa de 

Estímulos a la Productividad del Personal Académico de Honorarios de la 

Universidad Autónoma de Querétaro del Semestre en curso. Esta convocatoria 

tiene como objetivo principal reconocer el esfuerzo y la calidad del desempeño 

docente académico del personal docente de HONORARIOS, con la finalidad de 

contribuir a elevar la calidad académica. (Los criterios completos de la convocatoria 

se pueden consultar en el apartado de Anexos, al final de este documento) 

En varias ocasiones no a todos los docentes de honorarios se les otorga el estímulo; 

y derivado de esto surgen muchos cambios de actitud, compromiso y satisfacción 

laboral dentro de su desempeño académico. 
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2.11.2 Contratación por sueldos asimilados a salarios 

 
 

En la Universidad Autónoma de Querétaro, se contrata al personal de nuevo ingreso 

bajo el esquema de asimilados a salarios. Donde el personal de nuevo ingreso debe 

llenar la solicitud de alta en el Sistema Financiero SIIA correspondiente a 

trabajadores de nómina: semanal, quincenal, honorarios, posgrado y cuadrilla. (La 

solicitud para considerarse personal de salarios asimilados se pueden consultar en 

el apartado de Anexos, al final de este documento). 

En la solicitud, se hace mención por escrito a que se retenga el impuesto (ISR) 

correspondiente por la prestación de los servicios personales. 

Se observa que se trata de un régimen fiscal para personas físicas que deciden 

prestar sus servicios profesionales a empresas de manera esporádica o temporal. 

Esta modalidad evita gastos innecesarios a la empresa durante el tiempo que 

contrate los servicios temporales; y además mantener equilibrada sus finanzas. 

En este sentido, la Universidad Autónoma de Querétaro no está obligada a otorgar 

seguridad social o cualquier otra prestación de ley, como agüinado, reparto de 

utilidades, etc. 

 

2.12 Reglamento de Ingreso y Promoción de Personal Académico de la 

Universidad Autónoma de Querétaro (RIPPAUAQ) 

 

El personal académico de la Universidad Autónoma de Querétaro, se rige por medio 

del Reglamento de Ingreso y Promoción de Personal Académico de la Universidad 

Autónoma de Querétaro (RIPPAUAQ); en el cual se fijan los términos de ingreso, 

promoción y permanencia de su personal académico. 

En el Reglamento de Ingreso y Promoción del Personal Académico de la 

Universidad Autónoma de Querétaro, RIPPAUAQ, se define un sistema cuantitativo 

de evaluación académica que se utiliza para tomar decisiones y orientar el 
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comportamiento de los Profesores de Tiempo Completo hacia un desempeño 

idóneo como trabajadores de la universidad.  

Para esto, integrantes del Sindicato Único de Personal Académico de la Universidad 

Autónoma de Querétaro y la Universidad Autónoma de Querétaro utilizaron ciertos 

criterios para la aprobación de las normas que integran el Reglamento, cuya 

aplicación condujo a admitir o a eliminar las propuestas presentadas. (Los criterios 

se pueden consultar en el apartado de Anexos, al final de este documento) 

 

2.13 Contrato Colectivo de Trabajo 2015 – 2017 
 

En el Contrato Colectivo de Trabajo, se encuentran establecidas las disposiciones 

de un contrato en beneficio del personal académico de la Universidad Autónoma de 

Querétaro, que de alguna manera expresa alguna condición laboral. 

El Contrato Colectivo de Trabajo 2015 – 2017 celebrado entre la Universidad 

Autónoma de Querétaro y el Sindicato Único del Personal Académico de la 

Universidad Autónoma de Querétaro (SUPAUAQ) tiene el Capítulo II con algunas 

cláusulas que hablan de la naturaleza jurídica y de la aplicación de este contrato. 

(Las cláusulas del capítulo II del Contrato Colectivo de Trabajo se pueden consultar 

en el apartado de Anexos, al final de este documento) 
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Capítulo 3. Metodología 

 

3.1 Hipótesis 
 

Hipótesis de trabajo. 

H1 Existe una actitud desfavorable de los docentes hacia las condiciones 

contractuales que les brinda la Universidad Autónoma de Querétaro. 

Hipótesis nula: 

H0 Existe una actitud favorable de los docentes hacia las condiciones contractuales 

que les brinda la Universidad Autónoma de Querétaro. 

 

3.2 Universo de Estudio 
 

Para los criterios de inclusión del universo de estudio, se contemplaron aquellos 

docentes que laboran dentro de la Escuela de Bachilleres Plantel Sur de la 

Universidad Autónoma de Querétaro, ubicada en Av. Circuito Moisés Solana s/n 

Col. Prados del Mirador, Santiago de Querétaro, Qro; tanto del turno matutino como 

vespertino. 

El tamaño del universo en la Preparatoria Sur es de 110 docentes. Pero la muestra 

que se tomó para esta investigación fue de 99 docentes que actualmente están 

laborando; de donde 21 son de la categoría de tiempo completo, 40 de tiempo libre 

y 38 de honorarios. Todos tienen diferente grado académico de licenciatura, 

maestría y doctorado. El rango de edad es de entre 25 y 65 años, con diferentes 

estados civiles. Son 58 mujeres y 41 hombres. 
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Figura 1. Total, de docentes de la preparatoria sur 

Nota. Elaboración propia 

 

3.3 Prueba piloto 

 

Para la aplicación del cuestionario se manejó una prueba piloto; la cual se realizó a 

6 docentes del plantel semiescolarizado de la Escuela de Bachilleres de la UAQ, 

que podría pensarse, se encuentran bajo las mismas condiciones laborales. Al 

momento de aplicar el instrumento a éstos docentes no hubo ningún inconveniente 

por parte de ellos. Los cuales respondieron a cada una de las preguntas de forma 

muy tranquila. 

 

3.4 Instrumento 

 

El instrumento para la recolección de información en los sujetos fue a través de la 

escala de actitudes y expectativas tipo Likert, así como del procedimiento llevado a 

cabo en su aplicación; dicho instrumento fue sometido a un proceso de validación 

previo a su aplicación a la muestra definitoria, el cual fue elaborado de autoría 

propia. 
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El instrumento fue adaptado al tema principal de actitudes hacia las condiciones 

contractuales. Además, se presentarán algunas características de la población y de 

la muestra objeto estudio. 

Dado que el resultado respecto al coeficiente Alfa de Cronbach fue de 0.804 la 

confiabilidad del instrumento en su totalidad representa un 80.40% y es aceptable 

estadísticamente. Más adelante en el tema de Confiabilidad y validez del 

cuestionario final se observa la manera en que el instrumento se ajusta a las 

necesidades de la investigación. 

 

3.4.1 Escala sumativa tipo Likert 

 

En este apartado se describe brevemente la escala sumativa (Likert); la cual fue 

desarrollado por Rensis Likert a principios de los 30. Sin embargo, se trata de un 

enfoque vigente y bastante popularizado. 

La técnica de Likert se basa en los siguientes principios: 

1. Es posible estudiar las dimensiones de las actitudes a partir de un conjunto 

de enunciados, a los que se enfrentan los sujetos. 

2. Los individuos pueden situarse en la variable actitud, desde el punto de vista 

más favorable al más desfavorable. 

3. La valoración de los sujetos en la variable actitud no supone una distribución 

uniforme sobre el continuo de la actitud, sino su posición favorable o 

desfavorable sobre el objeto estudiado. 

La escala Likert consiste en un conjunto de ítems presentados en forma de 

afirmaciones o juicios, ante los cuales se pide la reacción de los sujetos (Hernández, 

Fernández y Batista, 2003). Es decir, se presenta cada afirmación y se pide al sujeto 

que externe su reacción eligiendo uno de los cinco puntos de la escala (totalmente 

de acuerdo, de acuerdo, indeciso, en desacuerdo y totalmente en desacuerdo). 
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A cada punto se le asigna un valor numérico del 1 al 5. Así, el sujeto obtiene una 

puntuación respecto a la afirmación, y al final su puntuación total se logra sumando 

las puntuaciones obtenidas en todas las afirmaciones. Éstas califican al objeto de 

actitud que se está midiendo y deben expresar sólo una relación lógica (Hernández, 

Fernández & Batista, 2003). 

Esta escala Likert permite la expresión de la intensidad de la actitud. Los 

participantes pueden estar totalmente en desacuerdo o estar totalmente de acuerdo. 

Para comenzar el proceso de validación del instrumento; se decidió aplicar una 

prueba piloto; donde se seleccionaron docentes contratados bajo el mismo 

esquema de contratación por honorarios del plantel semiescolarizado de la Escuela 

de Bachilleres de la Universidad Autónoma de Querétaro como se describe en los 

párrafos del siguiente capítulo; y así salvaguardar a la población final de cualquier 

posible confusión al aplicar el cuestionario final. 

 

3.5 Procedimiento 

 

La aplicación del instrumento y recolección de la información comenzó a aplicarse 

con una prueba piloto a 4 docentes de honorarios que imparten clases en el 

bachillerato semiescolarizado de la UAQ durante la 1er semana del mes de marzo 

de 2018; el llenado del cuestionario estuvo supervisado por el responsable de la 

investigación. Cabe mencionar que éstos 4 cuestionarios se aplicaron al finalizar las 

clases que imparte cada uno de los docentes para que al momento de responder lo 

hicieran con calma. 

Durante la aplicación de la prueba piloto no hubo ninguna observación respecto a 

cada uno de los ítems que se manejan en el instrumento. 

Ya para la segunda semana de marzo de 2018 comenzó a aplicarse el cuestionario 

directamente a los docentes del Plantel Sur. La forma de contacto se dio por medio 

de la exposición del proyecto de investigación a los docentes de manera personal y 

tras su consentimiento de responder el cuestionario, se aplicó el instrumento. 

Dire
cc

ión
 G

en
era

l d
e B

ibl
iot

ec
as

 U
AQ



51 
 

Cabe mencionar que durante el mes de marzo y abril fueron días difíciles, porque 

en la Universidad Autónoma de Querétaro se venía el proceso de elección del nuevo 

Rector(a), de los cambios en las nuevas administraciones de las Direcciones de 

algunas Facultades y de la misma Dirección de la Escuela de Bachilleres; por lo que 

el investigador tuvo que ser muy cuidadoso en la forma en la que les presentaba el 

cuestionario para que este fuera respondido con toda sinceridad; ya que podría mal 

interpretarse por algunos docentes. 

La mayoría de los cuestionarios fueron respondidos en la Sala de Maestros del 

Plantel Sur, pues allí es donde la mayoría del personal docente acude en sus ratos 

libres o a tomar su café. Para la aplicación de algunos cuestionarios el investigador 

tuvo que acudir directamente a las aulas, salones de inglés, laboratorios de física, 

química y biología; ya que no todos tienen el mismo horario. 

Hubo sólo una maestra que imparte la materia de física que no quiso responder al 

cuestionario. Al ver el cuestionario inmediatamente expreso: “yo no responderé este 

tipo de cosas, ten tus hojas” 

Afortunadamente, sólo fue esa docente que no quiso responder el cuestionario, de 

allí en fuera todos los docentes respondían al cuestionario final e incluso hubo como 

5 maestros que expresaban: “desafortunadamente hoy en día, ustedes los jóvenes 

sufren mucho en este nuevo esquema de contratación, antes la Universidad no era 

así…”  

Finalmente, durante el mes de marzo y abril se logró que un gran porcentaje del 

personal docente respondiera al cuestionario y así enriquecer esta investigación. 

 

3.6 Confiabilidad y validez del cuestionario final 
 

Se utilizó el software de Excel para realizar la medición del Coeficiente Alfa de 

Cronbach y corroborar la confiabilidad del cuestionario final en su totalidad.  
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Los resultados que se obtuvieron utilizando la formula Alfa de Cronbach fueron los 

siguientes: 

 

 

α = Alfa de Cronbach 

K = Número de ítems 

Vi = Varianza de cada ítem 

Vt = Varianza de la suma total de las varianzas 

 

Sustitución:  

 

 
 

                                  α = 1.029 [0.781] 

                                              α = 0.804 

 

 

 

 
 

Dado que el resultado respecto al coeficiente Alfa de Cronbach fue de 0.804 

(80.40%) y dado que el instrumento debe ser lo más cercano a 1 (100%), la 

confiabilidad del instrumento en su totalidad representa un 80.40% y es aceptable 

estadísticamente. 

Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de Cronbach No de Elementos 

0.804 35 
 

 

 

3

5 
35 - 1 

42.941 

195.779 

0.804 

Aceptable 

0 1 0.5 
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Capítulo 4. Resultados y Discusión 

 

Una vez que se obtuvo la evidencia arrojada del cuestionario aplicado a los 

docentes se procedió a analizar la información a través del programa de Excel, 

donde se organizó y relaciono la información, de tal manera que facilitara su 

consulta e interpretación de los datos arrojados. Esto con el fin de identificar las 

variables estudiadas, responder a las preguntas de investigación, objetivos 

planteados, hipótesis y así proceder a la elaboración de cuadros. 

 

4.1. Análisis de Estadística Descriptiva 
 

En los siguientes gráficos se observa de una manera clara los resultados de algunos 

aspectos laborales de los docentes que laboran en la preparatoria sur de la 

Universidad Autónoma de Querétaro. 

En la figura 2, se muestra la población que contestó el cuestionario; fue de 60 

docentes, de los cuales 29 son del sexo masculino y 31 femenino. 

 

Figura 2. Género 

Nota. Elaboración propia 

En la figura 3, se muestra que la mayor frecuencia en la edad de los docentes es 

entre los 51 y 55 años. 
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Figura 3. Edad 

Nota. Elaboración propia 

 

En la figura 4, se muestra que el estado civil de los trabajadores está conformado 

por 38 personas casadas, 19 solteros, 2 en unión libre y 1 viudo (a). 

 

 

Figura 4. Estado civil 

Nota. Elaboración propia 

 

25 A 30 31 A 35 36 A 40 41 A 45 46 A 50 51 A 55 56 A 60
MAYOR

A 61

Frecuencia 7 7 8 2 9 14 8 5

7 7
8

2

9

14

8

5

0

5

10

15

Edad

38

19

2 1

Estado civil

CASADO SOLTERO UNIÓN LIBRE VIUDO (A)

Dire
cc

ión
 G

en
era

l d
e B

ibl
iot

ec
as

 U
AQ



55 
 

En la figura 5, se muestra que 25 docentes tienen estudios de licenciatura, 31 

docentes tienen grado de maestría y sólo 4 el grado de doctorado. 

 

Figura 5. Grado académico 

Nota. Elaboración propia 

En la figura 6, se muestra que 2 docentes no tienen ni 1 año laborando, 23 tienen 

entre 1 y 10 años laborando, 15 tienen entre 11 y 20 años, 17 tienen entre 21 y 30 

años y sólo 3 tienen más de 31 años laborando. 

 

Figura 6. Antigüedad laboral 

Nota. Elaboración propia 

 

En la figura 7, se muestra que 19 docentes están contratados por honorarios, 25 ya 

cuentan con su tiempo libre y 16 son de tiempo completo. 

25

31

4

0

10

20

30

40

LICENCIATURA MAESTRIA DOCTORADO

Grado académico

2

23

15
17

3

0

5

10

15

20

25

MENOR A 1
AÑO

DE 1 A 10
AÑOS

DE 11 A 20
AÑOS

DE 21 A 30
AÑOS

MAYOR A 31

Atigüedad laboral

Dire
cc

ión
 G

en
era

l d
e B

ibl
iot

ec
as

 U
AQ



56 
 

 

Figura 7. Tipo de contrato 

Nota. Elaboración propia 

 

En la figura 8, se muestra que 23 docentes imparten entre 1 y 2 materias al día, 28 

docentes imparten entre 3 y 5 materias al día y 9 imparten entre 6 y 8 materias al 

día. 

 

Figura 8. Materias impartidas 

Nota. Elaboración propia 
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4.2 Dimensiones 
 

En la siguiente tabla, se muestran las 3 dimensiones ligadas a las actitudes que 

surgieron a través de esta investigación, las cuales son: Compromiso 

Organizacional, Satisfacción Laboral e Involucramiento hacia su trabajo. 

Tabla 1 

Dimensiones y componentes actitudinales 

Nota. Elaboración propia. 

 

# Indicador 
Componente 

Definición 
Cognitivo Emotivo Actitudinal 

1 
Compromiso 

organizacional  × × 

Es la identificación y el apego que un individuo 
tiene con una organización; así como la 
intensidad de su participación y la medida en 
la que desea participar activamente en ella. 
Refleja la convicción del individuo por invertir 
su esfuerzo para conseguir los logros de la 
empresa (Griffin y Moorhead, 2010; Hellriegel 
y Slocum, 2009; Ivancevich, 2006; Newstrom, 
2011). 

2 
Satisfacción 

laboral ×  × 

La satisfacción en el trabajo es un conjunto de 
sentimientos favorables y desfavorables 
mediante los cuales los empleados perciben 
su trabajo. Existe una diferencia importante 
entre los sentimientos relacionados con el 
puesto y otros dos elementos de las actitudes 
de los trabajadores. La satisfacción en el 
trabajo es un sentimiento de relativo placer o 
dolor (“disfruto al tener muchas tareas que 
hacer”), que difiere de los pensamientos 
objetivos (“mi trabajo es complejo”) y de las 
intenciones en el comportamiento (“plano 
renunciar a este trabajo en tres meses”). 
Juntas, los tres partes de las actitudes ayudan 
a los directores y gerentes a entender las 
reacciones de los empleados ante sus tareas 
y predecir el efecto de estas reacciones en el 
comportamiento futuro. (Davis y Newstrom 
2003, p. 203) 

3 
Involucramiento 
hacia su trabajo × × 

“proceso libre y participativo del trabajador en 
aquellas decisiones que inciden directamente 
en su actividad productiva, donde se usa la 
capacidad total de los empleados y está 
diseñado para alentar el compromiso y los 
buenos resultados de la organización.” 
Carrillo, Salinas, Real, Belmont, y González 
(2013). Dire
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4.3 Análisis de resultados Cuantitativos 
 

En este apartado se muestran los resultados cuantitativos obtenidos de las 60 

encuestas realizadas al personal docente de la Escuela de Bachilleres, Plantel Sur 

de la Universidad Autónoma de Querétaro. 

Dichos resultados están representados a través de tablas; mismas que se explican 

detalladamente para un mejor entendimiento del lector y una interpretación de 

acuerdo a los objetivos principales de esta investigación. 

A continuación, se puede observar el análisis de datos en el cuestionario contestado 

por los docentes con respecto a la dimensión Compromiso organizacional, 

Involucramiento hacia su trabajo y Satisfacción laboral. 

 

4.3.1 Actitud hacia el Compromiso Organizacional 

 

En la tabla 2, se observa los 14 ítems que pertenecen a la dimensión “Compromiso 

organizacional”. 

Tabla 2 

Ítems de Compromiso Organizacional 

# Ítems Indicador 

2 
Conozco el Reglamento de Ingreso y Promoción de Personal Académico de 
la Universidad Autónoma de Querétaro (RIPPAUAQ) 

Compromiso 
Organizacional 

3 
Las cláusulas del Reglamento de Ingreso y Promoción de Personal 
Académico de la Universidad Autónoma de Querétaro (RIPPAUAQ) cumplen 
con mis expectativas para seguir laborando dentro de la Institución. 

Compromiso 
Organizacional 

4 
Conozco el Contrato Colectivo de Trabajo entre la Universidad Autónoma de 
Querétaro y el Sindicato Único del Personal Académico de la Universidad 
Autónoma de Querétaro (SUPAUAQ) 

Compromiso 
Organizacional 

5 
Las cláusulas del Contrato Colectivo de Trabajo entre la Universidad 
Autónoma de Querétaro y el Sindicato Único del Personal Académico de la 
Universidad Autónoma de Querétaro (SUPAUAQ) me parecen justas. 

Compromiso 
Organizacional 

9 
Pienso que mi desempeño en el trabajo mejorará a partir de cambiar mi 
condición contractual. 

Compromiso 
Organizacional 

11 
Los cambios internos en mi Institución afectan mi desempeño como 
docente. 

Compromiso 
Organizacional 

18 
Mi institución nos evalúa de manera equitativa a todos para lograr una 
promoción académica. 

Compromiso 
Organizacional 

19 
Es complicado lograr una promoción académica , en virtud de las 
oportunidades que me brinda mi Institución educativa. 

Compromiso 
Organizacional 

21 
Sé que cuando ocupó un puesto administrativo aparte de mis clases 
desarrollaré nuevas habilidades y destrezas como trabajador. 

Compromiso 
Organizacional 
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Nota. Elaboración propia. 

 

Para obtener los resultados se realizó la tabla 3 de distribución de frecuencias y el 

gráfico 9 correspondiente a reactivos Likert de acuerdo a cada uno de los ítems de 

la base de datos que corresponden a la dimensión Compromiso Organizacional, 

donde se muestra la sumatoria de los 14 ítem y claramente se puede observar que 

existe Compromiso Organizacional hacia las condiciones contractuales que les 

brinda la Universidad Autónoma de Querétaro. 

Tabla 3 

Distribución de frecuencias de Compromiso Organizacional 

ITEM 
2,3,4,5,9,11,18,19,21,23,25,27,30,3

5 

Frecuenci
a 

Frecuenci
a 

Acumulad
a 

Frecuenci
a Relativa 

Frecuenci
a Relativa 
Acumulad

a 

Grados 
de 

abertur
a 

Totalmente en desacuerdo 65 65 0.08 0.08 28 

En desacuerdo 107 172 0.13 0.20 46 

Indiferente 140 312 0.17 0.37 60 

De acuerdo 259 571 0.31 0.68 111 

Totalmente de acuerdo 269 840 0.32 1.00 115 

TOTAL 840   1.00   360 

Nota. Elaboración propia. 

 

En la figura 9, se observa que la dimensión Compromiso Organizacional muestra 

una tendencia de una actitud positiva de los docentes. Esto representa que los 

docentes tienen Compromiso Organizacional hacia las condiciones contractuales 

que les brinda la Universidad Autónoma de Querétaro. 

23 
Mi Institución me invita a participar en los coloquios que anualmente se 
realizan. 

Compromiso 
Organizacional 

25 Tengo los materiales y el equipo que necesito para hacer mi trabajo. 
Compromiso 

Organizacional 

27 Tengo oportunidades en el trabajo para aprender y crecer. 
Compromiso 

Organizacional 

30 Obtengo retroalimentación de mi desempeño en la Institución. 
Compromiso 

Organizacional 

35 
La comunicación que brinda mi Institución es oportuna al alcance de todos 
los docentes. 

Compromiso 
Organizacional 
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Figura 9. Distribución de frecuencias de Compromiso Organizacional. 

Nota. Elaboración propia 

 

4.3.2 Actitud hacia el Involucramiento hacia su trabajo 
 

En la tabla 4, se observa los 8 ítems que pertenecen a la dimensión “Involucramiento 

hacia su trabajo”. 

Tabla 4 

Ítems de Involucramiento hacia su trabajo 

# Ítems Indicador 

6 Estoy preparado para realizar mis actividades académicas. 
Involucramiento 
hacia su trabajo 

7 
Me preparo académicamente para estar en condiciones de desarrollarme de 
acuerdo al RIPPAUAQ. 

Involucramiento 
hacia su trabajo 

8 Participo en los cursos que la Escuela de Bachilleres me brinda. 
Involucramiento 
hacia su trabajo 

12 
Me siento listo para participar cuando sale la convocatoria por un tiempo 
completo o libre por parte de mi Institución académica. 

Involucramiento 
hacia su trabajo 

13 
Me siento preparado para participar en la convocatoria para estímulos 
docentes. 

Involucramiento 
hacia su trabajo 

16 
Participo en proyectos de mis áreas de conocimientos contribuye en mi 
postura hacia lo que hago. 

Involucramiento 
hacia su trabajo 

17 
Estoy dispuesto a obtener más grados académicos para crecer 
profesionalmente. 

Involucramiento 
hacia su trabajo 

26 
No contar con el material o equipo que necesito para hacer mi trabajo afecta 
a mi desempeño. 

Involucramiento 
hacia su trabajo 

Nota. Elaboración propia. 
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Para obtener los resultados se realizó la tabla 5 de distribución de frecuencias y la 

figura 10 correspondiente a reactivos Likert de acuerdo a cada uno de los ítems de 

la base de datos que corresponden a la dimensión Involucramiento hacia su trabajo, 

donde se muestra la sumatoria de los 8 ítem y claramente se puede observar que 

existe un alto porcentaje de Involucramiento hacia su trabajo de acuerdo a las 

condiciones contractuales que les brinda la Universidad Autónoma de Querétaro. 

 

Tabla 5 

Distribución de frecuencias Involucramiento hacia su trabajo 

ITEM 
6,7,8,12,13,16,17,26 

Frecuencia 
Frecuencia 
Acumulada 

Frecuencia 
Relativa 

Frecuencia 
Relativa 

Acumulada 

Grados de 
abertura 

Totalmente en 
desacuerdo 

11 11 0.02 0.02 8 

En desacuerdo 22 33 0.05 0.07 17 

Indiferente 65 98 0.14 0.20 49 

De acuerdo 114 212 0.24 0.44 86 

Totalmente de acuerdo 268 480 0.56 1.00 201 

TOTAL 480  1.00  360 

Nota. Elaboración propia. 

 

En la figura 10, se observa que la dimensión Involucramiento hacia su trabajo 

muestra una tendencia de una actitud positiva de los docentes. Esto representa que 

los docentes tienen involucramiento hacia las condiciones contractuales que les 

brinda la Universidad Autónoma de Querétaro. 
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Figura 10. Actitud Involucramiento hacia su trabajo. 

Nota. Elaboración propia 

4.3.3 Actitud Satisfacción Laboral 
 

En la siguiente tabla, se observa los 13 ítems que pertenecen a la dimensión 

“Satisfacción Laboral”. 

Tabla 6 

Ítems de Satisfacción Laboral 

# Ítems Indicador 

1 
Me siento afortunado al ingresar a laborar como docente en mi Institución 
académica. 

Satisfacción 
Laboral 

10 Valoro la posibilidad que me ofrece la Institución de pertenecer a ella. 
Satisfacción 

Laboral 

14 
Generalmente, me siento satisfecho con el estímulo que me proporciona la 
Institución. 

Satisfacción 
Laboral 

15 Siento frustración como docente, cuando no recibo un estímulo. 
Satisfacción 

Laboral 

20 Me siento satisfecho cuando concluyo un grado académico. 
Satisfacción 

Laboral 

22 
Me siento reconocido en participar como docente y administrativo al mismo 
tiempo. 

Satisfacción 
Laboral 

24 
Se considera mi opinión, para proponer cambios que beneficien a la 
comunidad estudiantil. 

Satisfacción 
Laboral 

28 Recibo el reconocimiento de mi Institución por mi trabajo. 
Satisfacción 

Laboral 

29 
Tengo comunicación afectiva y amigable dentro de mi Institución con mis 
compañeros. 

Satisfacción 
Laboral 

31 Me siento contento con mi horario de clases. 
Satisfacción 

Laboral 
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32 Me siento satisfecho con la carga horaria de este semestre. 
Satisfacción 

Laboral 

33 Mi Institución me brinda la posibilidad de escoger mi horario de trabajo. 
Satisfacción 

Laboral 

34 No ser invitado a los eventos que realiza el SUPAUAQ cambia mi actitud. 
Satisfacción 

Laboral 

Nota. Elaboración propia. 

 

Para obtener los resultados se realizó la tabla 7 de distribución de frecuencias y la 

figura 11 correspondiente a reactivos Likert de acuerdo a cada uno de los ítems de 

la base de datos que corresponden a la dimensión Satisfacción Laboral, donde se 

muestra la sumatoria de los 13 ítem y claramente se puede observar que existe un 

buen porcentaje de Satisfacción Laboral hacia su trabajo de acuerdo a las 

condiciones contractuales que les brinda la Universidad Autónoma de Querétaro. 

 

Tabla 7 

Distribución de frecuencias Satisfacción laboral 

ITEM 1,10,14,15,20,22, 
24,28,29,31,32,33,34 

Frecuencia 
Frecuencia 
Acumulada 

Frecuencia 
Relativa 

Frecuencia 
Relativa 

Acumulada 

Grados de 
abertura 

Totalmente en 
desacuerdo 

73 73 0.09 0.09 34 

En desacuerdo 87 160 0.11 0.21 40 

Indiferente 154 314 0.20 0.40 71 

De acuerdo 153 467 0.20 0.60 71 

Totalmente de acuerdo 313 780 0.40 1.00 144 

TOTAL 780  1.00  360 

Nota. Elaboración propia. 

 

En la figura 11 se observa que la dimensión Satisfacción Laboral muestra una 

tendencia de una actitud positiva de los docentes. Esto representa que los docentes 

tienen satisfacción laboral hacia las condiciones contractuales que les brinda la 

Universidad Autónoma de Querétaro. 
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Nota. Elaboración propia 

4.4 Tablas de contingencia 
 

Para continuar con el análisis de resultados se realizaron 4 tablas de contingencia, 

relacionando 2 variables, una demográfica y otra de los reactivos Likert. 

En la tabla 8 se relacionó el Grado Académico con el ítem 18 del cuestionario final 

(Mi institución nos evalúa de manera equitativa a todos para lograr una promoción 

académica) mostrando los siguientes resultados: 

Tabla 8 

Grado Académico con el ítem 18 - Mi institución nos evalúa de manera equitativa a 
todos para lograr una promoción académica 

GRADO ACADÉMICO 
Totalmente en 

desacuerdo 
En 

desacuerdo 
Indiferente 

De 
acuerdo 

Totalmente 
de acuerdo 

TOTAL 

LICENCIATURA 6 8 4 4 3 25 

MAESTRIA 7 7 6 9 2 31 

DOCTORADO 0 1 2 0 1 4 

TOTAL 13 16 12 13 6 60 

Nota. Elaboración propia. 
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Figura 11. Actitud Satisfacción Laboral. 
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En la figura 12, se observa que tanto algunos docentes con grado académico de 

Licenciatura y Maestría muestran estar totalmente en desacuerdo en la manera en 

que la Institución los evalúa para lograr una promoción académica. En base a los 

objetivos que se plantean en esta investigación, esto representa un aspecto que 

influye en el Compromiso Organizacional de las condiciones contractuales que les 

brinda la Universidad Autónoma de Querétaro. 

 

 

Figura 12. Grado académico con el ítem 18. 

Nota. Elaboración propia 

 

En la tabla 9 se relacionó el Tipo de contrato con el ítem 33 del cuestionario final 

(Mi Institución me brinda la posibilidad de escoger mi horario de trabajo) mostrando 

los siguientes resultados: 
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Tabla 9 

Tipo de contrato con el ítem 33 - Mi Institución me brinda la posibilidad de escoger 
mi horario de trabajo 

TIPO DE CONTRATO 
Totalmente 

en 
desacuerdo 

En 
desacuerdo 

Indiferente De acuerdo 
Totalmente 
de acuerdo 

TOTAL 

HONORARIOS 5 5 3 4 2 19 
TIEMPO 

COMPLETO 4 2 3 2 5 16 

TIEMPO LIBRE 12 5 4 4 0 25 

TOTAL 21 12 10 10 7 60 

Nota. Elaboración propia. 

 

En la figura 13, se observa que tanto algunos docentes de Tiempo Libre muestran 

estar totalmente en desacuerdo en la manera en que la Institución les brinda la 

posibilidad de escoger su horario de trabajo. De acuerdo a los objetivos que se 

plantean en esta investigación, esto representa un aspecto que influye en la 

Satisfacción Laboral de acuerdo a las condiciones contractuales que les brinda la 

Universidad Autónoma de Querétaro. 

 

 

Figura 13. Grado académico con el ítem 33. 

Nota. Elaboración propia 
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En la tabla 10 se relacionó el Grado académico con el ítem 8 del cuestionario final 

(Participo en los cursos que la Escuela de Bachilleres me brinda) mostrando los 

siguientes resultados: 

Tabla 10 

Grado académico con el ítem 8 - Participo en los cursos que la Escuela de 
Bachilleres me brinda 

GRADO ACADÉMICO 
Totalmente 

en 
desacuerdo 

En 
desacuerdo 

Indiferente De acuerdo 
Totalmente 
de acuerdo 

TOTAL 

LICENCIATURA 0 1 4 12 8 25 

MAESTRIA 0 0 5 8 18 31 

DOCTORADO 0 1 2 0 1 4 

TOTAL 0 2 11 20 27 60 

Nota. Elaboración propia. 

 

 

En la figura 14, se observa que los docentes de Licenciatura, Maestría y Doctorado 

muestran estar totalmente de acuerdo en Participar en los cursos que la Escuela de 

Bachilleres les brinda. En base a los objetivos de esta investigación observamos 

que esto representa un aspecto positivo que influye en el Involucramiento hacia su 

trabajo de acuerdo a las condiciones contractuales que les brinda la Universidad 

Autónoma de Querétaro. 
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Figura 14. Grado académico con el ítem 8. 

Nota. Elaboración propia 

 

En la tabla 11 se relacionó el Grado académico con el ítem 19 del cuestionario final 

(Es complicado lograr una promoción académica, en virtud de las oportunidades 

que me brinda mi Institución educativa) mostrando los siguientes resultados: 

Tabla 11 

Grado Académico con el ítem 19 - Es complicado lograr una promoción 
académica, en virtud de las oportunidades que me brinda mi Institución educativa. 

GRADO ACADÉMICO 
Totalmente 

en 
desacuerdo 

En 
desacuerdo 

Indiferente De acuerdo 
Totalmente 
de acuerdo 

TOTAL 

LICENCIATURA 2 3 4 10 6 25 

MAESTRIA 4 3 8 9 7 31 

DOCTORADO 1 0 1 1 1 4 

TOTAL 7 6 13 20 14 60 

Nota. Elaboración propia. 

 

En la figura 15, se observa que los docentes de Licenciatura, Maestría y Doctorado 
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académica, en virtud de las oportunidades que les brinda la Institución educativa. 

De acuerdo a los objetivos de esta investigación observamos que esto representa 

un aspecto negativo que influye en el Compromiso Organizacional de acuerdo a las 

condiciones contractuales que les brinda la Universidad Autónoma de Querétaro. 

 

Figura 15. Grado académico con el ítem 19. 

Nota. Elaboración propia 

 

4.5 Prueba de Hipótesis 
 

Para contar con un valor de referencia para probar la hipótesis y saber el resultado, 

se procedió a calcular los porcentajes de acuerdo al total general de los puntajes 

obtenidos de las dimensiones Compromiso Organizacional, Satisfacción Laboral e 

Involucramiento hacia su trabajo de los puntos a obtener de acuerdo a las 35 

preguntas del cuestionario aplicado, siendo el puntaje mínimo 35 puntos, y el 

puntaje máximo 175 puntos, se tomó en cuenta los 5 criterios de la escala Likert 

(totalmente de acuerdo, de acuerdo, indiferente, en desacuerdo y totalmente en 

desacuerdo). Por lo que se calculó el promedio del total general, el cual fue de 133 

puntos. 
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Tabla 12 

Resultados de los porcentajes del total general 

Mínimo de puntos a 
obtener en el 
cuestionario 

Máximo de puntos a 
obtener en el 
cuestionario 

Promedio de 
puntos del total 

general 

35 175 133 

 

Nota. Elaboración propia. 

 

En la Figura 16, se muestra que el puntaje más alto del total general fue de 167 

puntos, y que el puntaje más bajo fue de 102, también se muestra que el promedio 

en general es bastante favorable, por lo que, de acuerdo a las hipótesis planteadas 

en esta investigación, se acepta la hipótesis nula que plantea que existe una actitud 

favorable de los docentes hacia las condiciones contractuales que les brinda la 

Universidad Autónoma de Querétaro. Por lo que no hay una relación estadística 

significativa entre las variables de esta muestra. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Elaboración propia 
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Figura 16. Resultados de los porcentajes del total general. 
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En la Figura 17, se muestran los resultados de los porcentajes de acuerdo sólo a 

los puntajes obtenidos de la dimensión Compromiso Organizacional, tomando en 

cuenta los 14 ítem que pertenecen a dicha dimensión del cuestionario aplicado a 

los docentes. Donde el puntaje más alto fue de 67 de 70 posibles puntos, el mínimo 

fue de 37 puntos. Por lo que se calculó el promedio, el cual fue de 51 puntos y por 

ende también se muestra que el promedio en general es bastante favorable para 

Compromiso Organizacional. 

Tabla 13 

Resultados de los porcentajes de Compromiso Organizacional 

Mínimo de puntos a 
obtener en el 
cuestionario 

Máximo de puntos a 
obtener en el 
cuestionario 

Promedio de 
puntos del total 

general 

14 70 51 

Nota. Elaboración propia. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Elaboración propia 
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Figura 17. Resultados de los porcentajes de Compromiso Organizacional. 
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En la Figura 18, se muestran los resultados de los porcentajes de acuerdo a los 

puntajes obtenidos de la dimensión Satisfacción Laboral, tomando en cuenta sólo 

los 13 ítem que pertenecen a dicha dimensión del cuestionario aplicado a los 

docentes. Donde el puntaje más alto fue de 62 de 65 posibles puntos, el mínimo fue 

de 32 puntos. Por lo que calculo el promedio, el cual fue de 48 puntos y por ende 

también se muestra que el promedio en general es bastante favorable para la actitud 

Satisfacción laboral. 

Tabla 14 

Resultados de los porcentajes de Satisfacción Laboral 

Mínimo de puntos a 
obtener en el 
cuestionario 

Máximo de puntos a 
obtener en el 
cuestionario 

Promedio de 
puntos del total 

general 

13 65 48 

 

 Nota. Elaboración propia. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Elaboración propia 
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Figura 18. Resultados de los porcentajes de Satisfacción Laboral. 
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En la Figura 19, se muestran los resultados de los porcentajes de acuerdo a los 

puntajes obtenidos de la dimensión Involucramiento hacia su trabajo tomando en 

cuenta sólo los 8 ítems que pertenecen a dicha dimensión del cuestionario aplicado 

a los docentes. Donde el puntaje más alto fue de 40 de 40 posibles puntos, el mínimo 

fue de 25 puntos. Por lo que se calculó el promedio, el cual fue de 34 puntos, por lo 

que la actitud en la dimensión Involucramiento hacia su trabajo es bastante 

favorable. 

Tabla 15 

Resultados de los porcentajes de Involucramiento hacia su trabajo 

Mínimo de puntos a 
obtener en el 
cuestionario 

Máximo de puntos a 
obtener en el 
cuestionario 

Promedio de 
puntos del total 

general 

8 40 34 

 

Nota. Elaboración propia. 
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4.6 De las dimensiones: 
 

En esta investigación refiriéndose a la dimensión de compromiso organizacional, se 

definió como la identificación y el apego que un individuo tiene con una 

organización; así como la intensidad de su participación y la medida en la que desea 

participar activamente en ella. (Griffin y Moorhead, 2010). Refieren a que se refleja 

la convicción del individuo por invertir su esfuerzo para conseguir los logros de la 

empresa. Los resultados presentados en este rubro de compromiso fueron 

relativamente positivos con un 15.4% en la opción de totalmente de acuerdo, el 

mayor porcentaje fue 79.6% en la opción de acuerdo; y sólo un 5% en indiferente. 

Por lo que se muestra que el promedio en general es bastante favorable para 

Compromiso Organizacional. Por otro lado, se tiene presente que la actitud de 

compromiso organizacional constituye tres aspectos: sensación de identificación 

con las metas de la organización, sensación de participación en las obligaciones 

organizacionales y sensación de lealtad hacia la organización (Hellriegel y Slocum, 

2009; Ivancevich, 2006). 

Por otro lado, la satisfacción laboral es un conjunto de sentimientos favorables y 

desfavorables mediante los cuales los empleados perciben su trabajo. Existe una 

diferencia importante entre éstos sentimientos relacionados con el puesto y otros 

dos elementos de las actitudes de los trabajadores. La satisfacción en el trabajo es 

un sentimiento de relativo placer o dolor, que difiere de los pensamientos objetivos 

y de las intenciones en el comportamiento. Juntas, las tres partes de las actitudes 

ayudan a los directores y gerentes a entender las reacciones de los empleados ante 

sus tareas y predecir el efecto de estas reacciones en el comportamiento futuro. 

(Davis y Newstrom 2011, p. 203) 

El cuestionario para el rubro de Satisfacción Laboral reflejó un 24.6% en Totalmente 

de acuerdo, 62.7% De acuerdo y 12.7% les es Indiferente; por lo que los resultados 

presentados en este rubro de compromiso fueron bastantes positivos. A quienes se 
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les aplicó el instrumento, tienen una actitud positiva hacia esa dimensión, afirmación 

que coincide con lo establecido por Baron & Byrne (2005, p. 121-164). 

El cuestionario para el rubro de Involucramiento hacia su trabajo reflejó un 78% en 

Totalmente de acuerdo y 22% De acuerdo; por lo que los resultados presentados 

en este rubro de compromiso también fueron bastantes positivos. 

 

4.7 De las preguntas de Investigación: 

 

De las dos preguntas que se plantearon al inicio de esta investigación, la primera 

fue para saber las actitudes de los de los docentes de la Escuela de Bachilleres 

Plantel Sur de la Universidad Autónoma de Querétaro hacia las condiciones 

contractuales y determinar si éstas son favorables o desfavorables. Los resultados 

obtenidos nos indican que la mayoría de docentes obtuvieron una puntuación 

promedio en general bastante favorable arriba de 133 puntos, cuando el máximo de 

puntos a obtener fue de 175 y el mínimo de puntos a obtener fue de 35 puntos. Por 

lo que, existe una actitud favorable de los docentes hacia las condiciones 

contractuales que les brinda la Universidad Autónoma de Querétaro. 

En cuanto a la segunda pregunta de investigación se buscó determinar las 

condiciones contractuales que influyen en los docentes para que manifiesten esas 

actitudes, ya sea hacia un enfoque positivo o negativo. Se observó que las 

condiciones de trabajo impactan considerablemente en la calidad de vida laboral de 

los docentes; ya que conforme a lo citado en un inicio acerca de los tres factores 

que condicionan el trabajo de los empleados, de acuerdo a los resultados obtenidos 

en esta investigación, los docentes tienen una actitud bastante positiva hacia las 

tres dimensiones que se manejaron durante esta investigación, Compromiso 

Organizacional, Satisfacción Laboral e Involucramiento hacia su trabajo. 
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Conclusiones 

 

A través de los resultados obtenidos en esta investigación, se pretendió enunciar a 

nivel de conclusión los descubrimientos más significativos en la muestra de 

docentes de la Escuela de Bachilleres de la UAQ y las actitudes derivadas de las 

condiciones contractuales. 

De esta muestra de docentes, no hay una relación estadística significativa entre las 

variables de las actitudes desfavorables hacia las condiciones contractuales que les 

brinda la Universidad Autónoma de Querétaro. 

Parte fundamental de los hallazgos identificados en esta investigación fue que los 

docentes en su gran mayoría manifestaron en los cuestionarios aplicados que sus 

actitudes son favorables, independientemente del tipo de contratación en el que se 

encuentran actualmente; y denotan que tienen un mayor grado de Involucramiento 

hacia su trabajo, compromiso organizacional y satisfacción laboral con la institución 

educativa. 

Un gran número de los docentes tiene una contratación por tiempo libre, aunque 

también los de honorarios son muchos; además de que son los que en mayor parte 

tienen entre 1 y 10 años laborando para la Institución educativa, la mayoría de los 

docentes en la preparatoria sur de la Escuela de Bachilleres de la UAQ se 

encuentran con el grado de maestría, después los de grado de licenciatura y sólo 4 

con grado de doctorado; sin embargo, éstos datos no quieren decir que ya tengan 

su base en la Institución educativa, ya que existen ciertos requisitos para poder 

alcanzar la basificación. 

Se observó la relación que conlleva la actitud del docente hacia las exigencias es 

motivo para saber el origen de las actitudes y si éstas muestran un aspecto positivo 

o negativo en los docentes. Tal como lo cita (Friedmann & Naville, 1963), las 

actitudes son las predisposiciones a responder de una determinada manera a una 

situación o evento, y estas respuestas pueden ser favorables o desfavorables. 
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Finalmente, y a manera de conclusión con las nuevas formas de vida que estamos 

viviendo hoy en día tanto en la vida personal como profesional; las actitudes hacia 

las nuevas condiciones contractuales repercuten en mostrar una actitud positiva o 

negativa hacia el trabajo. 

Considero que no sólo en la Escuela de Bachilleres, sino en toda la Universidad 

Autónoma de Querétaro deberían aplicarse periódicamente encuestas de actitudes 

para conseguir opiniones de los empleados sobre su trabajo, equipos, supervisores 

y la organización. Políticas y prácticas que a la administración le parecen objetivas 

y justas, quizá los empleados en general o ciertos grupos las consideran desiguales. 

El resultado de estas encuestas, sería obtener información valiosa sobre cómo 

perciben los empleados sus condiciones de trabajo. 
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Anexos 

Cuestionario para medir la Escala de actitudes derivadas de las condiciones 

contractuales (anverso) 
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Cuestionario para medir la Escala de actitudes derivadas de las condiciones 

contractuales (reverso parte 1 de 2) 
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Cuestionario para medir la Escala de actitudes derivadas de las condiciones 

contractuales (reverso parte 2 de 2) 
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RIPPAUAQ (Reglamento de Ingreso y Promoción del Personal Académico de la 

Universidad Autónoma de Querétaro) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Dire
cc

ión
 G

en
era

l d
e B

ibl
iot

ec
as

 U
AQ



88 
 

 

 

 

Dire
cc

ión
 G

en
era

l d
e B

ibl
iot

ec
as

 U
AQ



89 
 

 
Dire

cc
ión

 G
en

era
l d

e B
ibl

iot
ec

as
 U

AQ



90 
 

 
Dire

cc
ión

 G
en

era
l d

e B
ibl

iot
ec

as
 U

AQ



91 
 

 

 

 

Dire
cc

ión
 G

en
era

l d
e B

ibl
iot

ec
as

 U
AQ



92 
 

 

 

 

Dire
cc

ión
 G

en
era

l d
e B

ibl
iot

ec
as

 U
AQ



93 
 

 

 

 

Dire
cc

ión
 G

en
era

l d
e B

ibl
iot

ec
as

 U
AQ



94 
 

 

 

 

Dire
cc

ión
 G

en
era

l d
e B

ibl
iot

ec
as

 U
AQ



95 
 

 

 

 

Dire
cc

ión
 G

en
era

l d
e B

ibl
iot

ec
as

 U
AQ



96 
 

 

 

 

Dire
cc

ión
 G

en
era

l d
e B

ibl
iot

ec
as

 U
AQ



97 
 

 

 

 

 

 

 

Dire
cc

ión
 G

en
era

l d
e B

ibl
iot

ec
as

 U
AQ



98 
 

 

 

 

Dire
cc

ión
 G

en
era

l d
e B

ibl
iot

ec
as

 U
AQ



99 
 

 

 

 

Dire
cc

ión
 G

en
era

l d
e B

ibl
iot

ec
as

 U
AQ



100 
 

 

 

 

Dire
cc

ión
 G

en
era

l d
e B

ibl
iot

ec
as

 U
AQ



101 
 

 

 

 

Dire
cc

ión
 G

en
era

l d
e B

ibl
iot

ec
as

 U
AQ



102 
 

 

 

 

Dire
cc

ión
 G

en
era

l d
e B

ibl
iot

ec
as

 U
AQ



103 
 

 

 

 

Dire
cc

ión
 G

en
era

l d
e B

ibl
iot

ec
as

 U
AQ



104 
 

 

 

 

Dire
cc

ión
 G

en
era

l d
e B

ibl
iot

ec
as

 U
AQ



105 
 

 

 

 

Dire
cc

ión
 G

en
era

l d
e B

ibl
iot

ec
as

 U
AQ



106 
 

 

 

 

Dire
cc

ión
 G

en
era

l d
e B

ibl
iot

ec
as

 U
AQ



107 
 

 

 

 

Dire
cc

ión
 G

en
era

l d
e B

ibl
iot

ec
as

 U
AQ



108 
 

 

 

 

 

Dire
cc

ión
 G

en
era

l d
e B

ibl
iot

ec
as

 U
AQ



109 
 

 

 

 

 

Dire
cc

ión
 G

en
era

l d
e B

ibl
iot

ec
as

 U
AQ



110 
 

 

 

 

 

 

Dire
cc

ión
 G

en
era

l d
e B

ibl
iot

ec
as

 U
AQ



111 
 

 

Dire
cc

ión
 G

en
era

l d
e B

ibl
iot

ec
as

 U
AQ



112 
 

Contrato Colectivo de Trabajo 2015 – 2017 
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Convocatoria 2017-2 para el Estímulo a la productividad del Personal Académico 
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Solicitud para Personal de Salarios Asimilados 
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