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INTRODUCCION 

La satisfacción en el trabajo es una acti.tud general del 

individuo hacia su trabajo. Es la manera por un lado favorable o 

desfavorable en la que el empleado vé su puesto de trabajo. Es muy 

importante mencionar que todo trabajador pasará muchas horas 

diarias en su puesto durante varios afias, y tal es su 

compenetración que en varias instancias, las personas se 

"convierten" en el trabajo que desempefian. Es por eso, que se 

enfatiza el estar satisfecho con su trabajo. Por lo general es más 

gratificante tener un trabajo mentalmente interesante, premios 

equitativos, retroalimentación de la eficiencia, y condiciones de 

trabajo favorables. Esto se refiere a un ambiente laboral comedo, 

no peligroso, con buena lúz etc ... 

Pero también es imperante las relaciones sociales que se crean 

en un ambiente de trabajo, estas deben de ser agradables para el 

empleado. 



Para el maestro, estas relaciones sociales son con los demás 

profesores, directores, prefectos y con sus alumnos. A estos 

últimos, el·maestro vá a compartir no nada más ensefianza, sino que 

también la parte humana y personal de cada quien. Tanto el alumno 

corno el maestro ván a proyectar su personalidad, su interés y su 

motivación. 

El maestro en su crecimiento personal según la teoría de 

Maslow, pasa por una jerarquía de necesidades : las de orden 

superior y las de orden inferior. Las necesidades de orden inferior 

son las que se refieren en su teoría a las necesidades básicas del 

ser humano. Y las de orden superior se refieren a necesidades de 

amor, pertenencia, estimación y autorrealización en la vida y en el 

trabajo. Así es que la satisfacción en el trabajo entraría en las 

necesidades de c5te último grupo. Por lo que se deduce gue para que 

exista la satisfacción en el trabajo se requiere de una 

autorrealización y esta, es más facil de alcanzar mientrás mayor de 

edad sea el maestro puesto que probablemente el dar clases sea como 

un pasatiempos o bien. sea 1·ealmente lo que le gusta hacer más que 



la remuneración ecoñ6mica·.· que pe!rciba ·puesto que supuestamente ya 
' ~ ._ ·_ . 

está establecidO . ec::onórnicarnent~ y ~,~n hi.j?~:-._ ~~~~r~s. , Por el 

contrario, los maéStros jóvenes tendrían una inestabilidad 

económica pretendiendo alcanzar ~ saci.~r· ,S~s ~:ecesidades básicas ; 

además, estos aunque célsadOs· están teniend¿,- gástos fuertes de hijos 

pequef'los. Esta teoría es en la que se basa Charlotte Bühler, 

psicóloga humanista. Ella afirma que existen cinco fases en el 

logro de una meta personal, estas son durante el desarrollo de un 

individuo : en la nif1ez, adolescencia y edad adulta temprana, 

juventud y edad adulta media, edad adulta y finalmente vejez. Las 

dos etapas del desarrollo en que nosotros nos basamos son juventud 

y edad adulta media {de 25 a 45 años de edad), y la edad adulta {de 

45 a 65 años de edad). Es ya en estas dos etapas donde se encuentra 

una satisfacción en el trabajo significativa puesto que según 

Bühler en la edad adulta media, las personas adoptan metas más 

específicas y definidas acerca de sus vidas y su trabajo ; Y en la 

edad adulta, las personas tienen en cuenta su pasado y revisan sus 

planes para el futuro. 



Las muestras tomadas son de la carrera de disef'io gráfico y 

disei'i~_ industrial; LOs .'m~estros de la primera muestra tienen 

alrededor -de 25 a 45 afies de edad, y los de la segunda muestra 

tienen de 46 a 65 aftas de edad. Las dos muestras son maestros de la 

Universidad Nuevo Mundo (U.N. U.M.) Campus la Herradura, se 

encuentran en un nivel socioeconórnico medio-alto, siendo de sexo 

masculino y teniendo todos algún tipo de licenciatura. Las muestras 

se eligirán al azar dentro de la población de maestros de diseno. 

Cada muestra está constituída por doce maestros y estas dos 

muestras forman el total de la población. Los resultados no podrán 

ser generalizados en una población no estudiada~ se deberá tomar en 

cuenta que las muestras estudiadas están constituidas por maestros 

de únicamente las carreras de disefio. Por lo tanto, este estudio 

podrá ser útil para analizar la satisfacción en el trabajo de 

maestros universitarios de estas carreras. 

A los maestros elegidos se les aplicará la prueba de valores 

Hartman desarrollada por él mismo, que consiste en treinta y seis 



. . 
frases estrictamente tOrmales de- ac~E!rdo con su teoría de valor. Al 

obtener i-~S ~~e~ui-t'a~os::(·~~:>Í~~":~"~;¡~ic~~Íones e interpretación se 

~ará ~a pr~s.e~:~~ci.~~-~ ~~~_ii~~- ~=cOri 61 fin de conjuntar y entender 
' . :.--

más faCilinént~;"_ÍoS' ·-,~es'UitcidOs·. 

El interés en esta investigación es invitar a los maestros, 

alumnos, universitarios, coordinadores y en general a toda la gente 

interesada en este tema a una reflexión, análisis e investigación 

de la satisfacción en el trabajo del maestro, "puesto que es él 

quién ensefiará a nuestros jóvenes a luchar en la vida con gusto y 

dignidad". (15) 

HIPOTESIS : Los maestros universitarios de 46 a 65 afias de edad 

tienen mayor satisfacción en el trabajo que los maestros de 25 a 45 

años de edad. 

HIPOTESIS NULA : Los maestros universitarios de 46 a 65 años de 

edad no tienen mayor satisfacción en el trabajo que los maestros de 

25 a 45 aílos de edad. 



ÓESCRIPCIÓNÉ~~'o~ C~A CAPITULO. 

En e~ p~imer capítulo se desarrolló parte del marco teoríco. 

Primero, se ~definió- el termino satisfacción en el trabajo. se 

explicó la forma de favorecerla a través de un trabajo mentalmente 

interesante, premios equitativos, condiciones de trabajo favorables 

Y el trato con los cornpafieros. Luego, abordamos el rendimiento en 

el trabajo mediante los factores : productividad, ausentismo y 

rotación de personal. En este mismo capitulo, se revisó la piramide 

de necesidades de Abraham Maslow : necesidades de orden inferior 

(necesidades fisiológicas y necesidades de seguridad) y necesidades 

de orden superior (necesidades de amor y pertenencia, necesidades 

de estimación y necesidades de autorrealización). También se vió la 

teoría de Charlotte Bühler quién realizó una teoría de cinco fases 

con respecto al desarrollo humano (nii'1ez, adolescencia y edad 

adulta temprana, juventud y edad adulta media, edad adulta y, 

vejez) . De esta teoría se utilizaron en la investigación dos 

muestras que corresponden a la juventud y edad adulta media (de 25 

a 45 ai'i.os de edad) y, la edad adulta (de 46 a 65 anos de edad). 
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En el ·segundo ,cáPituiO,- se :a~sa~~oi~ó. i~····atra·parté·: del marco 

teórico. Se ~~:~¡~·zó··~·.-~·~-~·i:~:;~~:;{:~~i>.;~~e~-~~~ ·:~n:-su trabajo como un 
profesor ideai.·::··.~~:~~~·a;;.k;iári';·:. ·-s~ :~:~~~~~ .-:eri: cuenta la relación de 

maestros con. ~Ui/:·~1~~,~;~;>::-~. - ~··.'. .· ·: 
· :-.~~:¡_3 ._..;0 ,-7";,· :,'.'~';is-e·:_;:;.~-· 

El tercer ~apítul~ se refiere a la planeación de la 

investigación. Esta incluye el planteamiento del problema, los 

objetivos de la investigación, el tipo de estudio y, las hipótesis 

y variables. 

El cuarto capítulo contiene la metodología de la 

investigación. Esto es la descripción del tipo de muestras que se 

tomaron, los alcances y limitaciones del estudio y, el 

procedimiento que se usó para la aplicación de la prueba siendo 

este el instrumento. También se relató la historia, validez y 

standarizaci6n de la e::;cala, así como la vida y filosofía de valor 

de Robert Hartman. Se hiso después la presentación gráfica de los 

resultados y, a través de la "t de student• se sacaron los 

renultados estadísticos de esta investigación. 

11 



El qu.into. capítulo está dirigido al desa.rrollo de las 

conclusiones y apor.taciones que esta invéstigación: causó; 

12 



CAPITULO I . 

LA SATISfACCIQN EN EL TRABAJO 

"LO MAS IMPORTANTE NO ES "TRABAJAR", 

SINO PRODUCIR Y DISFRUTAR EL FRUTO DE NUESTRO TRABAJO". 

ROGER PATRON LUJAN. 

13 



1.1 Satisfaccion en el trabajo. 

La sat~sfacción en el trabajo es una actitud general del 

individuo hacia.·sú. t~abaj~. Es la f0rma favorable o desfavorable en 

que ven los trabajadores sus puestos, ya que los trabajos requieren 

interactuar ~on compafieros y con jefes, acatar las reglas de la 

empresa y sus políticas, cumplir con los niveles de rendimiento, 

vivir en condiciones de trabajo que muchas veces distan de ser 

ideales, etc. Todo ello significa que la evaluación de un empleado 

sobre su grado de satisfacción e insatisfacción es una suma 

compleja de varios elementos del puesto.(3) 

Seguramente todo trabajador pasará cuarenta horas a la semana 

promedio durante cuarenta o más aftas de su vida en el trabajo, y 

sin duda le gustaría que esos años le procurasen una satisfacción 

personal. También es muy importante suponer que la satisfacción 

recibe probablemente el fuerte influjo de las condiciones 

económicas. Puede haber satisfacción cuando en épocas de recesión, 

conocidos pierden su empleo o no trabajan toda la semana y uno 

mismo puede mantenerlo. Lo que antes parecía insatisfactorio puede 

parecernos menos negativo. 

14 



Los factores centrales que favorecen la satisfacción son 

- TRABAJO MENTALMENTE INTERESANTE : Los empleados tienden a 

preferir trabajos que les brinden la oportunidad de utilizar sus 

habilidades y destrezas, y que además ofrezcan variedad de tareas, 

libertad y retroalimentación de !a eficiencia con la que cumplen 

sus obligaciones. La dificultad moderada produce placer y 

satisfación. Sin embargo, en exceso produce frustración y 

sentimentos de fracaso. El poco reto produce aburrimiento. 

PREMIOS EQUITATIVOS : Los empleados quieren sistemas de 

remuneración y políticas de promoción que sean justos y que vayan 

de acuerdo a sus expectativas. Cuando el sueldo se percibe como 

justo, hay satisfacción. Sin embargo, no a todos les intereza 

principalmente el dinero. Muchos están dispuestos a percibir un 

sueldo menor. a cambio de trabajar en un sitio o en un puesto con 

menos exigencias, o tener mayor libertad en las tareas que 

realizan, o elegir el horario de trabajo. La clave para vincular la 

remuneración con la satisfacción no es la cantidad absoluta que se 

15 



- . . 
paga, es la. P~RCEP_C.I<;?~-·:tj~~-_EQ.~IDAD •. Por eso, los empleados desean 

políticas -y méto:d~á<·j"U~t~-~-.: d~" -~~omoción. Los ascensos brindan la 
:', ; ·:·.':, ; ~: : 

oportunidad ' ae :~-_lOg;rar~·. el crecimiento personal I asumir más 

responsab~~~-~~d~~: ·Y'.·,as:(, elevar su condición social. 

- CONDICIONES DE TRABAJO FAVORABLES : El ambiente laboral 

brinda cOmOdidad y facilita un buen rendimiento ; prefieren un 

ambiente físico no peligroso ni incómodo, la temperatura, lúz, 

ruido y otros factores ambientales no han de ser extremos, trabajar 

cerca de su casa, en instalaciones limpias y modernas, con 

suficiente equipo e instrumentos. 

- TRATO CON LOS COMPAÑEROS : En el trabajo, las personas no 

solo realizan sus deberes, el trabajo sat~sface su necesidad de la 

ir.teracci6n social. Por eso, el tener compañeros de trabajo 

amistoso5 y buenos aumenta la satisfacción del empleado. También es 

importante observar que la satisfación de los empleados aumenta 

cuando el jefe inmediato es una persona comprensiva Y amistosa, 

16 



elogia el buen desempefto, escucha opiniones y muestra interés 

personal en sus subordinados. 

El interés de los jefes en la satisfacción en el trabajo suele 

centrarse en el efecto que tiene en el desempeño (rendimiento) de 

los empleados. Se han hecho varios estudios disef'lados para evaluar 

el influjo de ese factor en la productividad, ausentismo y rotación 

de personal. Aquí se explican cada uno de estos : 

- SATISFACCION Y PRODUCTIVIDAD : Se dice que un empleado feliz 

es un empleado productivo. Sin embargo, esto es más una ilusión que 

un hecho científico. Es cierto que sí existe un nexo positivo entre 

satisfacción y productividad, pero estas correlaciones son siempre 

bajas. Esta correlación es más fuerte cuando el comportamiento del 

empleado no está limitado ni controlado por factores externos. Es 

muy importante también, tener en cuenta que la productividad 

origina satisfacción y no a la inversa (se siente uno contento con 

su desempeño) . Si la empresa premia la productividad, una mayor 

17 



productividad_.deber!a·.' a~eri~ar ·el- 're~~n~~i~i~Ílt·~. ~~rbali·, el· nivel 
~ , ' . .. - - , :.: ,- . . , - . ' ' . . . ' 

.... _.-.,;. ', '"' 

tanto, esos, pr~i~·s.·:':·a~e=~~~;·.',¡·-~i-\"g~~ai;,: _ae· ·s~ti~-facción en el 
J:--,:- ,. ·-

(~:.._::. :.:;~-· ;_,~~;º . .,.-.-:-: .::J ·- 1_' 

. :--~' ~:'~~::_~ ~{o'-:0f·'·~ 

- SATISFACCION Y AUSENTISMO : Se supone que el empleado 

insatisfecho tiende a faltar más al trabajo, sin embargo, la 

correlación también es baja. Por emjemplo, el pagar por enfermedad 

alienta el ausentismo en organizaciones liberales, incluso a los 

empleados muy contentos con su trabajo. También se presenta el caso 

de que un empleado tenga intereses variados y se tome fines de 

semana de tres días, o se quede en su casa a ver la final de una 

serie de futbol. En conclusión, si la satisfacción favorece la 

asistencia, cuando no hay factores externos los empleados más 

satisfechos se presentarían a trabajar más seguido. 

- SATISFACCION Y ROTACION DE PERCONAL : La satisfacción tiene 

una relación negativa con la rotación de personal y esto depende de 

factores como las condiciones del mercado de trabajo, las 

16 



expectat~y~s spbr~ o_tras·-,oportunidades de empleo y antigüedad en 

una empresa' p,o~que aYuda a tomar la decisión de abandonar el empleo 

o no. El_ gr~do de satisfacción ayuda menos a prever la rotaci6n en 

las personas de alto rendimiento. Se trata de una relaci6n de grado 

de desempef1o, p~rque las organizaciones suelen tratar de conservar 

a los empleados con alta satisfacción concediendoles aumentos de 

sueldo, elogiandolos, reconociendo sus logros, proporcionandoles 

mayores oportunidades de promoción, etc. Y al contrario, a los 

empleados de baja satisfacci6n, la empresa se abstiene de tomar 

medidas que pudieran retenerlos. Por lo tanto, se sostiene la 

af irrnación de que la satisfacción ejerce mayor influencia en la 

permanencia de los empleados de bajo rendimiento que en la de los 

de alto rendimiento. (22) (24) 

Es muy importante también tener en cuenta la edad de los 

trabajadores. Cuando aumenta la edad de los trabajadores, tienden 

a sentirse más satisfechos en sus empleos porque sus expectativas 

son menores y hay un mejor ajuste a su situación de trabajo debido 

a su experiencia. Los trabajadores más jóvenes tienden a estar 

19 



menos satisfechos, por sus. expectativa-a .riiás-,altas, su menor ajuste 

a su situación ~e tr.abaj_~ 'debido ."a :sú pOca-.exPe!~encia. (3) 

En el- c~so del nivel de ~cupación. se ha demostrado que las 

personas con ocupaciones de nivel superior eienden a estar más 

satisfechas con sus empleos. Por lo general, reciben un mejor pago, 

tienen roejores condiciones de trabajo y en sus ewpleos utilizan más 

sus capacidades, por lo tanto, se sienten más satisfechos.(3) 

La comunicación cuando hay satisfacción es más clara, fluye en 

todas direcciones si se alienta a los empleados a comentar lo que 

piensan acerca de la organización y se les toma en cuenta. (3) 

El tamaño de ln organizaci6n tiende n relacionarse en 

proporción inversa con la satisfacción en el empleo, es decir que 

a medida que una empresa aumenta de tamaño, la sat:isfacci6n en el 

trabajo tiende a disminuir. Este es porque las organizaciones 

grandes tienden a abrumar a las personas y trastornar las 

20 



comunicaciones, coordinación y participación, y el poder de toma de 

decisiones se enc~e~tra·· -~Uy léjos. de ellos, El ambiente· de trabajo 
_, - :·.. . 

empieza a care'cer ·ae ~érc:=an!a· persorlal. y amistad. Por eso es muy 

importante para la s~tisfacción en grandes empresas el trabajo en 

grupos pequefios.(22) 

Como gerente o jefe de una empresa, es muy importante conocer 

los valores de un individuo porque aunque no afecte directamente en 

la conducta, si lo hace en las actitudes del sujeto. El desempefio 

y satisfacción del empleado tienden a ser mejores si sus valores 

encajan bien dentro de la empresa. (24) 

IMPORTJINCIA DE UNA GRAN SATISFACCION EN EL TRABAJO 

La importancia de la satisfación en el trabajo se refleja en: 

- El empleado insatisfecho faltará al trabajo más a menudo y 

21 



tenderá a renunciar. 

- El empléado sat~Sfecho"tiene méjor salud y viVe"más tiempo. 

- La , satisfacción también se refleja en la vida fuera del 

trabajo. 

- El empleado satisfecho muestra una menor tasa de rotación y 

ausentismo. 

- Cuando los empleados están contentos con su trabajo, mejora 

también su vida fuera de él, y hay mayor salud psicológica. 

~ La meta de una al ta satisfacción puede defenderse teniendo en 

cuenta los beneficios económicos y la responsabilidad social de las 

empresas. Una fuerza de trabajo satisfecha se traduce en mayor 

productividad por haber menos alteraciones atribuibles al 

ausentimno o a la renuncia de buenos empleados ; además también 

disminuyen los gastos médicos y los seguros de vida, y la sociedad 

en general se vé también beneficiada.{22) 
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Según la· oPinión de Stephen, la importancia de la satisfacción 

en el trabajo ha sido eXagerada. El afirma que no existe una 

relación constante que indique que la satisfacción en el trabajo 

favorece la productividad. Las empresas no tienen la obligación de 

crear una .fuerza de trabajo satisfecha si los costos de ello son 

mayores que los beneficios. Históricamente, se suponía que los 

trabajadores más satisfechos tenían un mejor rendimiento pero la 

mayoría de las veces no es muy notable. Hay muchos trabajadores 

satisfechos que no son grandes productores, se contentan con 

realizar tan sólo un trabajo promedio. La satisfacción no es por sí 

misma un motivador poderoso, pero suele mantener a los empleados en 

tal estado que se muestran más receptivos al ambiente de motivación 

cuando éste se les proporciona y así, en algunos casos aumentar la 

motivación. Sin embargo, debemos recordar que como ya hemos visto, 

existe una relación entre satisfacción y productividad. La 

productividad origina satisfacción en el trabajo pero no a la 

inversa. 

Es muy común escuchar en ejecutivos decir : "no me importa si 

mi personal está contento o no. Lo que me interesa es que sea muy 
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productivo". (22} 

Gene~13:lme~te, los''que .se preocupan más por- el mejoramiento de 

la satísfac_c·~~n ~il ·e·~-~ tra~jo son los profesores e investigadores. 

Han es~o9'ia~}': carreras que les permiten gran libertad y 

oportunida~~~-'. d~,:,'lo9'17ar crecimiento personal por eso. dán mucho 

valÓr a la.:'~a~isfacci6n en el trabajo. El problema radica en que 

además .ii:nponen-·sus valores a otros. (24) 

Es importante, como lo vimos en el punto 1.4. aclarar que no 

existen estudios sobre la satisfacción en el trabajo en maestros 

universitarios. Por lo tanto. no podernos hacer ninguna referencia 

a contextos culturales sabre este tema en lo particular. Sin 

embargo, en lo que respecta a la satisfacción on el trabajo, los 

sociologos Haire. Ghizelli y Porter en 1966 hicieron un estudio 

donde los ejecutivos de los países escadinavos (Dinamarca y Suecia) 

y de Alemania tenían un alto grado en la satisfacción en el 

trabajo. Los ejecutivos menos satisfechos con su trabajo fueron 

los de Italia y los de India. (17) Los países estudiados en la 



investigación antei:-ior fueron India, Suecia, E. U .A., Japón, 

Argentina, Alemania, Noruega, Dinamarca, Francia e Italia. No 

aparece México .. 

Para mucha gente el trabajo no es más que un medio para 

conseguir dinero y así, utilizarlo para hacer lo que desean en su 

tiempo libre. Es preciso reconocer que hay otras fuentes fuera del 

trabajo donde el empleado insatisfecho puede obtener su 

satisfacción. Para ciertas personas el trabajo constituye su 

interés central y se sienten muy vinculadas emocionalmente con él; 

por lo general, se trata de profesionistas. Sin embargo, para la 

mayoría, su interés primario está fuera del trabajo, estos son en 

general el tipo de empleado promedio. (22) 

La satisfacción en el empleo es parte de la satisfacción de la 

vida. La naturaleza del ambiente fuera del trabajo afecta los 

sentimientos propios en el empleo. De modo similar, puesto que un 

empleo es una parte importante de la vida, la satisfacción en él 
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influye en la satisfacc_i6!1 en··1a vida en general. (24) 

2.2 TEORIA DE ABRAHAM MASLOW. 

Abraham Maslow nació en Nueva York en 1909. hijo de una 

familia de inmigrantes judíos, creció en Nueva York y estudió la 

con~ucta de los primates con Harry Harlow y conductismo con Clark 

Hull (importante psicólogo experimental). 

Estudió con varios psicoterapeutas como Alfred Adler. Erick 

Fronun y Karen Horney, recibió gran influencia de Max Wertheimer uno 

de los fundadores del gestaltismo y Ruth Benedict gran antropóloga. 

Investigó sobre la conducta sexual humana y se basó en el concepto 

psicoanalítico de que el sexo tiene una importancia fundamental en 

la conducta humana. Durante la segunda guerra mundial, cuando se 

dió cuenta de lo poco que la psicología contribuía a los problemas 

más importantes del mundo, el interés de Maslow cambió de la 

psicología experimental a la psicología social y la personalidad. 
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En 1951, se·transladó a-la.Universidad de Branders donde fué 
.· .. · .. ··> ~·-._;_;·,..-_ \~<_'· -\_.:::··:.· ... _ .. __ · -.· 

director_ 4el •:depa~t~ent;.~o~_ ~e. psiC!?logíá '.y donde permaneció hasta 

1968, poco a:nt~:~,~~--=>·~~,-m_~·~r~e:·en--1910·. Maslow es considerado como 

,·~·.;·, -; : -._ .. ; .... _.' 
. .. . .. .--;-~!--~ ,~·;·;·1 ' -

La teoría psicoanalítica ejerció gran influencia en su vida y 

su pensamiento. Su propio análisis personal le demostró la 

diferencia entre el conocimiento intelectual y la experiencia real. 

Encontró el sistema psicoanalítico como insatisfactorio. El buscaba 

una psicología general para todo el pensamiento y la conducta 

humana porque Freud p~ácticamente omitió o volvía patológicas todas 

las actividades de que el hombre se enorgullese y da valor a su 

vida. 

Maslow fué un constante estudiante de la psicología Gestalt, 

para él al igual que para los psicólogos gestaltistas, un elemento 

esencial para el pensamiento creativo y para la solución de 

problemas lo constituye la habilidad de percibir y de pensar. 
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Otra influencia· imp~rtante en el pensaffiiento. de Maslow aparte 
' . ·-

de Max Wertheimer fué la o~ra de Ktirt · Gols.~eiÍl, neuropsiquiatra que 

decía _que el organismo e"s u~ ·.todo ~ificado y que lo que sucede en 

cualquiera de sus partes afecta·. a todo el organismo. Maslow dedicó 

su libro así -·-•Hacia un·a PsicologÚ1. del. s~r" y en el prefacio 

decía : " Si tuviera que expresar en una sola frase lo que 

significa· la psicología humanista, diria que es una integración de 

Golstein (gestaltismo) y Freud (psicodinámica). 

En general, los enfoques humanistas encaminados a la 

comprensión de la personalidad se caracterizan por : 

a) Su confianza en una orientación teórica. 

b) su insistencia en una visión integral de la personalidad. 

e) su preocupación por la integridad de la experiencia privada 

y personal del individuo. 

d) Su incapié en la motivación de crecimiento. 

e) Su interés por la importancia de la autorrealización. 

El enfoque humanista postula que la conducta está moldeada no 
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por cadena_s separadaS.'de cau~a y. e"fecto, sino por la combinación de 
'.' . . : ... · .. 

fuerzas que·.·in'tegran' toa?··~-~i::C~~()~_jsf' · 
~ . , : .,. ·.' '" 

El · humanis~)g le 'ha llamado "la tercera fuerza 

ps:Í:c?~ó~i~·~~{ei~:.C:~~~~:~Í:i~~o .y el psicoanálisis son las dos 

primeras· fúe'í:-zas ... Esta considera que es buena la naturaleza 

h':1Inana, y juzga que dicha naturaleza no es mala ni neutra, es 

activa no pasiVa. No le basta con adaptarse, sino que pugna por 

crecer y se esfuerza por cambiar y reestructurar su medio 

ambiente, así corno por mejorar la condición humana y entender al 

individuo. El objetivo ael ser viviente es evolucionar, 

experimentar los gozos de la vida y participar en la creación de 

nuevas formas. (2) 

JERARQUIA DE NECESIDADES. 

Maslow definió la neurosis y el desajuste psicológico como 

un desajuste por deficiencia, es decir que eran causados por la 

privación de ciertas necesidades fundamentales como por ejemplo 
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la ausencia de ciertas vitaminas. También, es necesario 

satisfacer ciertas necesidades psicológicas para.perJn~necer 

sanos. Para Maslow las necesidades fundamentares son 1as 

necesidades de protección, de seguridad, ·ae:Pertenenci~, de 

respeto por sí mismo, de estimación de desarrollo y necesidades 

de autorrealización.(5) 

NECESIDADES DE ORDEN INFERIOR 

Las necesidades de primer nivel se refieren a la 

supervivencia. Estas necesidades pocas veces dominan, ya que 

están razonablemente satisfechas. Las personas deben trabajar 

para satisfacer sus necesidades fisiológicas, pero cuando estas 

están satisfechas, entonces desean satisfacer otras necesidades. 

Y las siguientes a satisfacer son las necesidades de seguridad: 

estas buscan que la persona tenga seguridad corporal así como 

tranquilidad económica. 
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NECESIDADES.DE ORDEN SUPERIOR 

Existen 3 ·niveles de. ord~n superior, los· ~Úales se relacionan 

con los de Orden· inferior .. Estas son llamadas necesidades de 

afecto, pertenencia o Participación social, necesidad de estima y 

estatus~ y -por último, la necesidad de autorrealización. Esto 

sigriífica llegar a ser todo lo que uno es capáz de ser, utilizando 

habilidades que se tienen al máximo y mediante el aprovechamiento 

del talento. Las necesidades de orden superior en particular, nunca 

pueden estar completamente satisfechas ya que las personas siempre 

quieren más. 

Maslow supone que los motivos humanos se disponen en una 

jerarquía de potencia. Las necesidades que tienen la mayor potencia 

en un momento determinado, dominan la conducta y demandan 

satisfacción. El individuo se oientc "llevado por una necesidad de 

gran prioridadN. Cuando se satisface, aparece una necesidad de 

orden superior que exige satisfacción. Y así sucesivamente, hasta 

la cima de la jerarquía. 
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El ser hwnano ·nace .con:s sfsteínas: de necesidades, ordenadas en 

forma j era~~ic~;:'_, L~~. · s-~·~e~.'·,\~~~·~~~~ .. -_ ~:~~~en- nece~idades que llevan 
'·< --:-.·:· .-~";<--> ,.'-·.::"" <',·.· ~ 

consigo dUrarit.e _tOdB.:sU.\iida~· ·gri::c~~n~~ un ·~onjunto de necesidades 

no se 

satisf~ce,. ~¡-.- i~di~Id~~--(:'~~d~-_,dc;nÚ.ri~do pÓr· ella. Así, el hombre 

hambriento ~~'~á .",~~~i~~~~::\"J~i--~-~1-_-·'h~re. 
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NECESI 

Dl\DES 

DE 

ORDEN 

PIRI\MIDE DE µECESIDJ\DES DE MASLOW. 

/NECESIDJ\DES DÉ_AUTORREALIZACION 

/NECESIDADES DE ESTIMACION 

SUPERIOR /NECESIDADES DE AMOR Y PERTENENCIA 

NECESI 

DAD ES 

\NECESIDADES DE SEGURIDAD 

DE ORDEN \NECESIDADES FISIOLOGICAS 

INFERIOR 

(3) (22) (24) 

Concluyendo, !:e empieza según Maslow con necesidades 

fisiológicas : alimento, agua, sexo, oxigeno, suef'Io, protección 

contra las temperaturas extremas, estimulación sensorial y 
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actividad. Estas necesidades de cuya satisfacción depende la 

superviyencia: del. Sujeto,,, son ·1as más' fuertes y compulsivas de 

todas. Una vez.sittiáf'echas las necesidades fisiológicas, aparecen 

las ubica~as .dé~t~~·· d~·f" sentimien~o .. de protección, es decir, 

sentirse s"egUl:o. -p·pina ~~aslow que las necesidades de seguridad se 

observan mejor 'en .el nif'io debido a su relativa importancia y 

dependencia de loS adultos. Una vez satisfechas las necesidades de 

seguridad, siguen de inmediato las de afecto intimidad, 

pertenencia y necesidades de amor ; las cuales surgen si los dos 

ordenes inferiores han sido satisfechos en forma razonable. El 

individuo busca amigos, anhela relaciones afectuosas y lucha por 

encontrar un lugar en algún grupo por pequefio que sea.(l) 

Si se satisfacen estas necesidades siguen a continuación las 

necesidades de estima, necesidades de autoestima y ser estimado por 

los demás. También incluye el deseo de una buena evaluación del 

ego. Todos tienen el deseo de ser fuertes, de dominar y competir. 

lo cual origina un sentimiento de independencia y libertad. 

Satisfacer las necesidades de estimación genera sentimientos de 
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valor Y c·onfiariza'' en si rriismos, ·-no satisfacerlas produce desaliento 

y sentimien~~~:-~'ci Í.~-fe;Í.oridad. (1) 

Finalm~~~~~'. :-.c~~·~dé)\~das las necesidades están satisfechas, el 

incÍivÍ.~~¿.- b~-~'.~:~~:)-a aut~ri:-ealización en donde lucha por realizar o 

hacer r~áiici'¿d :~US- -CaPacidades potenciales y por satisfacer sus 

ideales. (2) 

si todas las necesidades se satisfacen, la de autorrealización 

impele al individuo a la acción. Sobre esto existe un texto de 

Maslow que dice :KEl músico debe producir su música, un artista 

debe pintar, el poeta necesita escribir si quiere encontrarne 

consigo mismo, lo que un hombre puede ser debe serlo". A esta 

necesidad se le puede llamar autorrealización. El estar satisfecho 

en el trabajo origina productividad y autorrealización.Las primeras 

necesidades son dominantes y deben ser satisfechas antes que 

cualquier otra. (2} 

Maslow enumera las siguientes características de las personas 

autorrealizadas : 

- Tienen mejor percepción de la realidad y relaciones más 
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agradables: con·- ella~ 

- May.or E!:spÓ-nt.ane.ida'.d·, . sensillez :y naturalidad en pensamiento 

y en con··au~ta .·· .. 

- -~MaY.~r·' iiceptacion· ·de si mismo, de los demás y de la 

naturaleza; 

- Tienen buena concentraci6n en los problemas. 

- Necesidad de privacia (cualidad de desapego) 

- Autonomía e independencia del medio y de la cultura. 

- Tienen una sensación de aprecio permanente. 

- Sentimientos de afinidad con las personas. 

- Sentido del humor. 

- Son personas que tienen relaciones interpersonales más 

profundas. 

- Descrimininan entre lo bueno y lo malo. 

- Una gran creatividad para la autorrealizaci6n 

- Caracter democrático 

En su último libro :• Los alcances últimos de la naturaleza 

humana•, Maslow presenta ocho formas de autorrealizaci6n, ocho 
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conductas que llevan a ella 

1- Si se piensa que la vida es un proceso de alternativas, 

entonces la autorrealización significa hacer de cada desición una 

elección para el desarrollo. 

2- En general, el hombre es ignorante de lo que sucede en él 

y a su alrededor. No obstante, todos tienen momentoo de 

conocimiento máximo e interés intenso, momentos que Maslow llamaría 

de autorrealización. 

3- Autorrealizarse es volverse real, existir afectivamente y 

no solo en potencia, así pues autorrealizarse es poder estar en 

armonía con la naturaleza interior. Esto significa decidir por uno 

mismo sin tener en cuenta las ideas u opiniones de otros. 

4- Maslow sostiene que las respuestas hay que darlas para uno 

mismo, en lugar de darlas para los demás. Uno debe de ser honrado 

consigo mismo y con los demás. 

5- Estos primeros cuatro pasos ayudan para desarrollar la 

capacidad de hacer mejores elecciones en la vida. Hay que aprender 

a confiar en los juicios e instintos que uno tiene y actuar 
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conforme a ellos. 

6- La aútorrealizaci6n también es. , emplear las propias 

habilida"d8s. e ·-:i1.1te.i~Q.e~'~ia~:_-.es _:~n ·-:·Pro~eso infinito, una manera 

contin~a·d0 _viVir, trabafar_y tener· relación con el mundo. 

7- Otro proceso· es el de conocimiento donde se tiene que 

conocer más las formas en las que el ser humano distorciona la 

imagen que se tiene de sí mismo y del mundo exterior. Esto es por 

medio de la represión, proyección y otros mecanismos de defensa. 

B- Durante los momentos culminantes es cuando el hombre se 

siente más pleno, integrado, más conocedor de sí mismo y del mundo. 

En esos momentos se piensa, actúa y se siente de manera más clara 

y precisa. (5) 

La autorrealizacíon significa trabajar para hacer bien aquello 

que uno desea. Las personas que se autorrealizan son personas 

psicológicamente sanas. 

Los dos profesores que alternaron a Maslow como ya se 
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mencionó, fuer9~ ,·.R_Uth_ ~enedick _y Max Werthe:imer, aunque eran 

diferentes y ~e_,_interesaron en disti~tos campos de estudio. Maslow 

creía· qu.e ~Ompa:Z:.tian un. nivel común de satisfacción personal, tanto 

en sU v~da Profesional como privada, la cual nunca había observado 

en los demá.S. La comparación entre Benedick y Wertheiroer fué el 

primer paso del eterno estudio sobre la autorrealizaci6n. Maslow 

inició sus estudios sobre : la examínación de la vida, los valores 

y las actitudes de las personas que consideraba más saludables y 

creativas. Maslow sostenia que para estudiar la salud era preciso 

investigar a la gente más madura, creativa y mejor integrada.(5} 

Maslow decía primero que todos los sujetos debían estar 

relatívament.e libres de problemas nerviosos u otros problemas 

importantes y segundo, que todos los que eran sometidos a estudio 

debían utilizar lo mejor posible su talento, sus capacidades y sus 

habilidades. (5) 

Algunos términos utilizados por Maslow que tienen importancia 

en este trabajo son eupsiquia. la voluntad, el sí mismo y la 



aceptación. La eupsiquia está definido para expresar una sociedad 

ideal. Maslow creía que una sociedad ideal se podría desarrolloar 

construyendo una comunidad de individuos psicológicamente sanos y 

autorrealizados. La voluntad es un integrante vital en el proceso 

de autorrealización. Para Maslow los individuos sanos estan 

intimimante libres de conflictos internos, exepto tal vez de la 

necesidad de vencer los hábitos inadecuados. Maslow define al sí 

mismo como el punto central interior o la naturaleza innata del 

individuo, nuestros gustos, valores y metas. La aceptación es : en 

ocasiones el hombre se siente extremadamente deprimido, culpable o 

despresiado, pero cuando se dá cuenta de que hay que mejorar la 

realidad del "debe ser" y del "es", es entonces cuando se hablará 

de una aceptación. (5) 

Maslow considera que hasta cierto punto la maldad o la bondad 

de una persona depende de las instituciones que lo rodean. Tanto la 

sociedad necesita al ser humano, como este a la sociedad. El mundo 

en cuestión, como es descrito y persivido, resulta ser el mismo 
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mundo que se.valora.y desea. El mundo weaw se convierte en el mundo 

wdebe ser" .. <s,, 

Los :- ,,;.a.lores de definen de muchas maneras y significan 

diferentes_. c6~~-~·-.para' distintas personas. (5) 

1.3 Perspectivas teóricas del desarrollo de la edad adulta media 

y la edad adulta según Charlotte Bühler. 

Quien está plenamente autorrealizado según Abraharn Maslow 

revela niveles elevados de las siguientes características 

percepción de la realidad, aceptación de si mismo y aceptación de 

otros y de la naturaleza; espontaneidad, habilidad para resolver 

problemas, au todirrecci6n, capacidad de separación y deseo de 

intimidad; serenidad y apreciación y riqueza emocional; frecuencia 

de experiencias cumbres, identificación con otros seres humanos, 

relaciones satisfactorias y cambiantes con otras personas; una 
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estructura democrática de .:car.ácter;.~'.creatividad, y sentido de 

estimación ( i~~~:) ~ .< ~~di~0.".ii.eg~ ·:··~·:>·~~~:r~~alizarse completamente, 

pero la ~~·~r~~~~<~~· '~~·~··ae~~froli~·.-.. eri-"fO.~a saludable siempre se 
;:.> "}'. .. , .,, ···e. . ·.,· 

acerca a ·ni~~;C~~:.:~á·~ a1tos: a~·.·~Ut~sat:Í:sfacción. (20} 

-·····:······· 
'-~~;.:.-.·" .. 

Abr·a~áln ~ _:··~~i:c;~ y Charlotte Bílhler estudiaron la 

autorrealizaci6n del individuo. Bühler además realizó una teoría 

con ··cinco fases-· con respecto al desarrollo humano que en esta 

investigación sirve para comProbar como según la edad (adulta media 

y adulta), la autorrealización llega a niveles más elevados. 

Charlotte Bühler analizó más de 200 estudios biográficos y 

realizó entrevistas psicoterapeutas profundas. durante varios afias. 

Así es como llegó a elaborar su teoría de cinco fases sobre el 

desarrollo humano, la cual está centrada en el establecimiento y 

logro de metas personales. (20) 

Ella sostiene que la autorrealización es la clave del 

desarrollo saludable. Es decir que las personas que no son felices 
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es porque nO están. sllfiCienternenté ··realizadas en algún area. En su 

teoría enfatiza,·~·~·-' ,·e~¡:~·te ·'una intencionalidad de la naturaleza 

humana tratando en· lo especial las actividades que las personas 

_realizan J?or iniCiativa propia. Destaca el establecimiento de metas 

desde la nif\ez hasta la vejez. Sostiene que hay algún tipo de 

orientación hacia una meta entre las personas autorrealizadas, 

aunque estas personas no sean conscientes de ello en los primeros 

afias. Algunas veces solo autoexaminandose, las personas logran 

hacerse conscientes de las expectativas que han mantenido durante 

sus vidas, ver su existencia como una unidad total y así, evaluar 

el grado de satisfacción. 

Según el concepto de Bühler, planteado en 1933 y ampliado en 

1968, las cinco fases en el logro de una meta personal son las 

siguientes : 

1) NiílEZ (hasta los 15 años) : Desde la niBez hasta los 15 

afias de edad, las personas aún no han determinado sus metas en la 

vida. Piensan en forma vaga acerca del futuro. 
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2) ADOLESCENCIA Y EDAD ADULTA TEMPRANA (de 15 a 25 años de 

edad) : DUr~nte· estas aftas, por primera ve2 las personas captan la 

idea de que suS vidas les pertenecen. analizan las experiencias 

vividas y piensan en sus necesidades y potencialidades. Son 

idealistas en la busqueda de sus metas, desean una pareja para 

amar, respuestas sobre el significado de la vida y una oportunidad 

de realizar sus suefios. Las personas resuelven adecuadamente esta 

fase cuando logran la madurez suficiente como para analizar y tener 

en cuenta sus propias potencialidades, como sus necesidades para 

clarificar los valores en los cuales creen y por los cuales desean 

vivir. 

)) JUVENTUD Y EDAD ADULTA MEDIA (de 25 a 45 años de edad) 

Las personas pasan de metas tentativas a metas más específicas Y 

definidas. Llegan a tener más claridad sobre sus valores, metas Y 

mejor captación de sus potencialidades para el desarrollo. Es la 

epoca de una vida personal rica, que por lo general incluye el 

matrimonio e hijos. Es cuando el grado máximo de su capacidad 

sexual está en la persona. Encuentra una estabilidad en su carrera 
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Y se encuentra. rodea~~~:-,~~·-~ 'C.Ír~ulo d~ alnistadés. Las experiencias 
-,-1· .. .. . -· 

exitosas aylldan a:\1~'.~>--~é·~'.s?il~~,: a'. lograr las metas de esta fase, 

mientras 'f1,~~:Pi;~~ -~~: Co~t:Í:'".lii.o',. ~as experiencias de fracaso pueden 

incapaci t~'r~a~·;>. :.:t 

4) EDAD ADULTA (de 45 a 65 años de edad) : Las personas tienen 

en cuenta su pasado y revisan sus planes para el futuro a la lúz de 

su condición física actual, de su status laboral y de sus 

relaciones personales. Las personas inmaduras evitan evaluarse a sí 

mismas y fallan al tomar sus decisiones. No reconocen los rasgos de 

su personalidad que les causan problemas en sus relaciones con los 

demás o en su vida profesional y por lo tanto, no pueden hacer 

cambio alguno de pautas insatisfactorias. En la medida que las 

personas se autoevalúan, se sienten más satisfechas por la 

efectividad de las decisiones que han tomado, o insatisfechas por 

los errores cometido~. muchos de los cuales reconocen como 

atributos de sus propios problemas de personalidad. 

5) VEJEZ (después de los 65 af'l.os de edad) En esta fase, las 
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personas dejan de ·conce_ntrá'rse en el logro de metas. (20) 

1.4 Analisis 

La -~efoi~~~~~-¡~~{.,~~ el trabajo, como ya hemos visto depende de' 

muchas·cosas. En.cuanto al maestro universitario tenernos que tornar 

en cuenta que es· una persona preparada por lo menos a nivel 

universitario, lo que le dá ciertos conocimientos y perspectivas de 

la vida diferentes a los de una persona no profesionista. Un 

maestro como vernos en el capitulo II de e5ta investigación cumple 

con una tarea que según Maslow le dá autorrealización en su trabajo 

Y vida personal. Tiene un compromiso de superación consigo mismo y 

también, tanto con sus alumnos como directores, cornpafieros y 

prefectos. El maestro por lo general, le gusta impartir clases, 

siendo este hecho más importante de cierta forma que una 

remuneración económica. 

A lo que se refiere un trabajo mentalmente interesante, el 

maestro utiliza sus habilidades para ensefiar y sus conocimientos en 
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su materia para persuadir a sus alumnos. sUs tareas, como aparece 

en el capítulo II son variadas, y, existe una gran 

retroalÚnentacióO al. ver los. resultados en los nuevos conocimientos 

adquirid~s·poi::·'.Su~-a~wnnos~· Además, se debe de tener en cuenta que 

el maestro .sig~~·:~Pz:end~.enao· día a día. Le interesa mantenerse al 

corrien-te: d.8: .,tO~~ ~:la': nu.eVa información referente a su materia y 

eso, les-: i:J:.ea-'' \;tia'' ,·dificultad moderada. Todos estos puntos 
·: .:r 

inc.rement~:fa s~tis_facción en- el trabajo. 

En cuanto a los premios equitativos, existen la remuneración 

y las políticas de promoción. A lo que concierne la remuneración, 

en el diario oficial de la Federación del Lunes 13 de Diciembre de 

1993 apareció que los maestros en escuelas particulares 

perteneciendo al area geográfica "A". es decir Distrito Federal y 

el Estado de México, ganan alrededor de 23.54 nuevos pesos moneda 

nacional, la hora. (25) 

Por otra parte 1 el Lic.JaVier Ca.stelltort director de las 

carreras de disefto gráfico y diseno industrial de la universidad 

Nuevo Mundo (U.N.U.M.) del plantel Herradura, me proporcionó el 
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nuevo_ tabulá.dor d~ Salaria's ·para maestros de esta universidad donde 

se enCue~tr~ ·~~~~;·:~:Í.ferentés rangos de salarios dependiendo de la 

antigÚedad a~d~\::~ases en el plantel; la experiencia profesional, 

el· grado_~~~~-~~~~~¡~~. y la cantidad de horas impartiendo clases en 
- ·.: ·, ,-,_ -

la uñ"ivé"Z.~id~-d"~ · La percepción salarial de los maestros en esta 

universi&d· varía de 34 a 46 nuevos pesos moneda nncional, por 

hora'. Esto' es, a comparación del salario que apareció en el diario 

oficial, de un 31% a 49% más elevado. 

En cuanto a las políticas de promoción justas, se refiere a los 

asensos que proporcionan un crecimiento personal y también a la 

percepción de equidad. Aqui, como los maestros seguiran siendo a 

través de los afias profesores probablemente de la misma materia, su 

percepción de equidad dependería de la antigüedad en la 

universidad, su experiencia profesional, el grado de estudios y la 

relación de estos con los directores y otros maestros. 

Los maestros se retroalirnentan con las relaciones favorables 

que se forman con los cornpafieros y los directores. Se establece un 

lazo importante cuando el director los comprende; es amistoso, los 
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escucha y toma interés personal en ellos. En este caso, to~os los 

maestros comunicaron una gran satisfacción con su jefe imed¡Lto, es 

decir el director de las carreras de disefto, el Lic. Javier 

Castelltort. Por su parte, el Lic. castelJtort comunic6 s gran 

satisfacción por cada uno de los maestros que se utilizara para 

esta investigación seflalando la gran eficiencia como instructores, 

su bajo ausentismo, las buenas condiciones de trabajo, le al ta 

utilización de sus capacidades y la buena comunicación estab:.ecida 

entre todos los integrantes de la docencia en sus carreras. Todo 

esto fundamentaría la autorrealización de la que habla Maslow en su 

teoría (piramide de necesidades}, porque la autorrealizaci 'n se 

basa en poder tomar decisiones, producir, r;entirse ple o y 

satisfecho no solo en el trabajo sino en la vida La 

autorrealizaci6n significa trabajar para hacer bien aquello qu ! uno 

desea y le gusta {como la docencia en el caso de los maestro-), y 

utilizar lo mejor posible el talento, las capacidades y habilicades 

que cada quien tiene. Existe según MasJow, una estrecha re1a~i6n 

entre la autorrealización y la satisfacción en el trabajo y e·1 la 

vida en general. 
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Es importante también sef1alar que la satisfacción en el 

trabajo así como el tema de la docencia ha sido muy frecuentemente 

tratado. Sin embargo, no hay estudios específicos sobre la 

satisfacción en el trabajo del maestro más que en el artículo 

siguiente 

- En 1978, Joseh A. Alutto y James A. Relasco hicieron una 

investigación. Hicieron una relación entre los niveles de 

participación y las percepciones de maestros de sus escuelas como 

organizaciones y su satisfacción. Se identificó que entre mayor era 

la participación, mayor era la satisfacción. Sin embargo, una 

participación excesiva o bien , la deprivaci6n de esta causa menor 

satisfacción. Lo que sostiene que debe de haber participación y 

·toma de decisiones de parte de los maestros para obtener una buena 

satisfacción en el trabajo. sin embargo, si existe un exceso de 

esta o al contrario nada de esta, la satisfacción en el trabajo 

tiende a bajar y ser poca. (26) 

so 



~PITULQ U 

LA TAREA PEH MAESTRO EN su TBZ\BAJO 

"EL CONOCIMIENTO NOS CONOUCE A LUGARES SIN FRONTERAS'. 

ROGER PATRON LUJAN. 
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2.1 LA TAREA DEL MAESTRO EN SU TRABAJO 

IMPORTANCIA DEL PAPEL DEL PROFESOR 

El ,c~nt;~~os"· en'.·el:· .. pr~:fesor como una figura nuclear para el 

desarrol~~·~.:~~~~~.{~~'.::·~~~:~r~as d~ sa:lud mental viene por el hecho de 

que el ent~eri~i~iíto :de l~s profesores supone una fuente importante 

de influe~cia en el desarrollo psicológico del niño. Sin embargo, 

hay muy pocas investigaciones sobre el efecto del entrenamiento en 

profesores y en los niños (Lemle, 1976; Burns, 1982}; o bien. los 

resultados con los alwnnos, no son considerados consistetcn a 

través de las investigaciones (Moscowitz, 1982) .(15) 

La preocupación del profesor por comprender la conducta de 

los alumnos y la valoración de esta, así como ser consciente de las 

expectativas que sobre el alumno se forma en base a su percepci6n 

de la realidad es impor.tantínima. También es importante saber que 

los maestros con su conducta hacia los alwnnos forman en ocasiones, 

esquemas rígidos de clasif icasión y comportanmiento inapropiados 
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hacia el alumno. Según investigaciones (Multari, 1975; Moskowitz 

et. al. 1982), el autoconcepto del profesor, tiene uri. fuerte 

impacto sobre los estudiantes. (15) 

En un estudio realizado por· Cwnmins (1960), sobre 92 

profesores que 7 tenían actitudes hacia· sí mismos y hacia sus 

alwnnos potencialmente peligrosas para frustar la vida de sus 

alumnos. La Benne (1965) encontró una relación altamente 

significativa entre el autoconcepto del profesor y la percepción 

que de si mismo tenía el alumno en la clase. Edeburn y Landry 

( 1974) encontraron que los profesores que se autoaceptaban tendían 

a producir una mayor autoaceptación en sus alumnos que los 

profesores que tenían una baja autoaceptación. Schuer (1971). por 

su parte, encontró ganancias significativas en el nivel de 

rendimiento académico en nifios con problemas de inadaptación, con 

aquellos profesorea que les demostraban un alto grado de 

aceptación incondicional. (15) 

Por otra parte, se ha constatado que la efectividad del 
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profesor dep~nde de su autopercepci6n. Los profesores afectivos 

tieneri actitudes positivas hacia sí mismos, no acorre así con los 

profesores menos efectivos (Burns, 1982). 

Es así. que podemos ver la importancia del papel que el 

profesor desempefia en el entorno educativo.(15) 

EL ROL DEL PROFESOR EN EL AULA 

El profesor debe definir exactamente lo que es su rol para 

desempeHarlo adecuadamente. Este debe de estar de acuerdo con el 

concepto que posee de sus funciones en clase. El concepto del rol 

de cada profesor es único para cada uno de ellos. Los conceptos de 

funciones que los profesores asumen en clase estan divididos en 

sub-roles, y son los siguientes : 

Según Sorenson 
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- ORIENTADOR : recomienda modos de acción al estudiante. 

- ASESOR : ayuda al estudiante a descubrirse. 

- MANTENEDOR DE LA DISCIPLINA : se adhiere a las reglas y 

administra sanciones.(23) 

Según Blyth, es también 

- INFORMADOR : dirige el aprendizaje. 

- MOTIVADOR : se sirve de recompensas para fomentar trabajo 

en el salón de clase. 

- MEDIADOR : obtiene información de agencias externas y ayuda 

a analizarla. 

- INSTRUCTOR : dirige el aprendizaje. 

- SUSTITUTO DE LOS PADRES : en sus ausencia. 

- ORGANIZADOR : incluye la disciplina. 

- PORTADOR DE VALORES : transmite los valores dominantes de 

la sociedad en la que viven. 

- CLASIFICADOR 

personal. 

evaluador de comportamiento académico y 
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Segón Trow existen ocho clases de sub-roles bajo dos 

encabezados 

Roles.· á:dmiÍlistra·tiVos y ejecutivos 

- MaOtéli'e·d~r de la disciplina (policia) . 
. , .. ·.·. 

- Est~i!i"B.dor y cOnservador de antecedentes (oficinista). 

- Funcionario de ayudas de aprendizaje {bibliotecario). 

- Director de programas (planificador).{9) 

Roles de ensefianza 

- Motivador. 

- Persona de recurso. 

- Evaluador. 

- Adaptador. 

EL MAESTRO IDEAL 
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Los valores· involuCrados pol: los maestros a sus alumnos juegan 

un papel muy impOrtcinte en la enseflanza, ya que los maestros 

ensefian lo que· ellos creen y siéni:.en y lo que no creen. La 

enseftanza es esencialmente un medio de guiar a los estudiantes la 

cual profnoverá el óptimo desarrollo -de su potencial como seres 

humanos. El proceso de enseftar y aprender incluye un espíritu de 

aprendizaje que comprende una íntima relación entre el maestro, el 

estudiante y el conjunto de la vida que, según Whitehead sugiere, 

es el verdadero objeto de la enseñanza. Evidentemente es mucho lo 

que un maestro tiene que saber : el campo de realidad que le 

corresponde enseftar (su materia) ; el conocimiento relacionado con 

su materia, la naturaleza de la enseñanza, la psicología humana, 

incluyendo implicaciones para entenderse a sí mismo y entender a 

los demás, el orden social en el cual se desenvuelve el proceso 

educativo. La enseflanza es un arte que exige un equilibrio de 

muchos factores que realmente funcionen conocimiento, habilidad 

y rasgos de personalidad y carater. (23) 

El maestro es un guía en la jornada de la enseñanza, fija las 
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metas, establece limites en términos de'necesidades·y capacidades 

del estudiante, determina el camino que se debe tomar, anima y 

enriquece cada aspecto de la jornada y evalúa los progresos 

realizad.os. (23) 

El guía de la ensefianza eS:ta calificado para hacer cuatro 

cosas : 

-1) Planea los objetivos de la educación o instrucci6n hace Wl 

plan de estudios. 

-2) El maestro corno guía cuida que los alumnos realicen los 

objetivos (ej. con experiencias). 

-3) Dá vida y significado a sus objetivos planeados (ej. 

visitar lugares) ya que las experiencia directa le dá significado 

y continuidad a la ensefianza. 

-4)Esta tarea del maestro como guía se refiere a la 

evaluaci6n, logrando con esto una parte del proceso de aprendizaje 

cada maestro escogerá la manera más conveniente de realizarlo. 
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El maestro como maestro que es, ayuda a estimular al 

estudiante a que aprenda cosas que no conoce y a que aprenda lo que 

aprende. El estudiante no aprenderá siempre a base de la enseftanza, 

de que aprenda o no dependerá de varios factores : de su motivación 

Y disposición a aprender, su nivel de madurez en relación con la 

tarea que ha de aprender, su relación con el maestro, su capacidad 

de aprender a base de palabra, las facultades del maestro en el 

arte de la comunicación. El maestro debe de retener y aumentar el 

entusiasmo a los alumnos por el aprendizaje. (15) 

Un maestro es un ejemplo, este es uno de los papeles más 

esenciales, ya uqe el maestro para sus alumnos y para todos 

aquellos que piensan en él como maestro. La calidad y la fuerza del 

ejemplo del maestro varían en términos de su naturaleza y su 

eficacia. En cierto sentido. cuanto más eficiente sea el maestro, 

más vigoroso es como ejemplo.(15} 

El comportamiento del maestro tiene una influencia en los 

alwnnos, estas formas básicas de comportamiento son : 
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1) Actitudes básicas - actitud ante ciertos problemas : exito, 

fracaso, enseftanza, capacidad humana, relaciones humanas. 

2) Habla y dicci6n : el uso del lenguaje como principal 

vehículo del pensamiento. 

3) Hábitos de trabajo : el estilo conforme se hace el trabajo. 

4) Actitud ante la experiencia y los errores. 

5) Vestimenta ya que esta es una continua y reveladora 

expresi6n de toda personalidad. 

6) Relaciones humanas, de que forma lao lleva a cabo 

7) Procesos del pensamiento - la forma en que la mente trabaja 

cuando se enfrenta a los problemas. 

B) Gustos : lo que le gusta y disgusta refleja los valores de 

la persona. 

9) Salud - calidad y tono de su cuerpo, la mente y el 

espiritu. que se reflejan ellas mismas en el nivel de energía, en 

equilibrio, en el entusiasmo y en el genuino gusto por la vida. 

10) Estilo general de vida : lo que no cree sobre todos los 

aspectos de la vida, 
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Así, juntando todas estas fo1s de comporta.miento, el maestro 

las expresa a los alumnos y en su ·rabajo de cada día. No podemos 

decir que el maestro puede ser el 'emplo perfecto pero sí podemos 

decir que sus defectOs- pueden ser u l medio de desarrollo para él y 

para sus estudiantes.(23) 

"Lo que somos como persona i fluye profundamente en uestro 

trabajo como maestros•. Anónimo. (23 

Un maestro es un investigador o buscador, constituye el mismo 

una persona para ensenar y para apr nder. Hay muchos maestros que 

continúan siendo activos y progresi tas, es decir siguen siendo 

autenticas investigadores a lo largo de toda su vida. Tienen ganas 

de conocer, comprender, elevar s 1 conocimiento. (Entre más 

conocimiento, más cosas desconocicas}. Esta es una de las 

principales fuentes de vitnlidad d"'l maestro •La constante 

busqueda de conocimiento del rnaestz: asegura al alwnno que la 

ignorancia, tan ampliamente caract ristica del estudiante, es 
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natural en la vida y conStituye un medio de desarrollo más bien que 

un impedimento".(16) 

El maestro tambien es un consejero y un amigo tanto para los 

alwnnos como algunas ocaciones también para los padres. Algunas 

ocaciones puede no tener adiestramiento especial como consejero y 

en cierto modo, puede no querer dar consejos, ya que algunos 

piensan que aconsejar sería meterse en la vida de la gente, y por 

eso se dientan incomodas con este papel. Cuanto más eficaz sea el 

maestro, más los estudiantes se acercarán a él en busca de consejo 

y confianza ya que gran parte de lo que llega a ser una persona 

está influido por la educación, se podría dar que el maestro forme 

gran parte de la personalidad del alumno. (8) 

El maestro asume la responsabilidad de enseftar como persona 

que tambien ha desarrollado un estilo de vida, es decir una manera 

de enfrentarse con sus necesidades y con las exigencias del 

ambiente. Muchos alumnos acuden al maestro con problemas e 

inquietudes, necesitados de un consejero y confidente. Algunos 
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estudiantes habran sido tan daffados por la vida que necesitaran una 

ayuda má allá de la que le pueda proporcionar el maestro. (8) 

Existe un peligro : que el maestro se equivoque y tome 

manifestaciones que pueden perjudicar en lugar de ayudar al alwnno. 

La relación de confianza entre el maestro y el alumno surge del 

mutuo respeto. Esto significa que el maestro respeta a los 

estudiantes como individuos que tienen problemas y viceversa. 

Manteniendo la confianza se podrá establecer un clima de 

confidencia y respeto mutuo. (9) 

El maestro es una autoridad : alguien que sabe y tiene 

conciencia de ello. Debe saber, no todas las cosas naturalmente, ni 

tampoco saber por completo una cosa, ya que eso es imposible, pero 

debe saber mucho. El maestro debe ser espontaneo y capaz de decir 

: no sé. ya que para el maestro la verdad es de gran valor. (9) 

El maestro es un medidor, uno de los atributos del buen 

narrador es que sabe como usar las experiencias y las ideas de sus 
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oyentes corno un: punto de .C:Ontácto para llevarlos a un punto de 

partida·y·~~s )a~1.á d~ i~:·~.;-O~imidad de·:~ales experiencias, a nuevas 

in.t.el:-p_z::et~é:::lO.tj~·~ ·~e~ .·-prese'nte. El buen narrador se dá cuenta del 

a1cMbe:.d~ :~·su· .. y6z. y .sábe como variar su tono y e1 volumen, sabe 

éualldo':-una'- idea -necesita un·a mayor explicación, emplea una clara 

dicciOn y ademanes visibles que ayudan a definir lo que está 

diciendo. El narrador está en contacto visual con su auditorio 

(esto ayuda al auditorio a tener mayor tranquilidad}. (16} 

Un maestro es un estudiante. cuando un maestro trabaja en un 

aula en cualquier nivel, desde kinder Garden hasta la escuela 

superior, está comprometido en una tarea de comunicación. Af.in de 

cumplirla debe de saber tanto como pueda sobre la asignatura y 

sobre nuevas aportaciones a este campo, sobre sus alumnos y sobre 

como estos reaccionan y se relacionan con la materia. 

El maestro aprende de sus estudiantes y sobre sus estudiantes. 

cuando el maestro está en busqueda del conocimiento los comparte, 

los comprende y los comunica. Así será entonces un 

estudiante. (16) (9) (8) 
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La esencia del arte de enseftar radica en el caracter de la 

persona. E:Xisl:en baSicamente dos caracteres diferentes en los 

maestros 

l. Cµando la ensefianza dafta o deforma la personalidad, estos 

maestros· se convirerten en irritables, inseguros, defensivos y 

punitivos ya que no son capaces de controlar sus tensiones y 

preocupaciones. 

2. Cuando los conocimientos de los alunmos se ven enriquecidos 

continuamente por los maestros y en donde sus tensiones y 

preocupaciones bien dirigidos son un positivo y buen medio de 

desarrollo. Son maestros amables, estimulantes, maduros, 

investigadores, reflexivos, objetivos, resueltos, alegres, sinceros 

y creativos. {9) 

En resumen para el maestro, la enseftanza puede ser un camino 

para empobrecer la personalidad o una forma de enriquesimiento y 

realización de la misma. El desarrollo del ser es un medio deaisivo 

para la cualidad de la personalidad que está enriquecida por las 

demandas de la enseftanza. 
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Cuanto más conosca el maestro los antecedentes, 

capacidades, niveles de madurez, cualidades~ debilidades, talentos 

e intereses especiales de sus alumnos, más capáz será de guiarlos 

porque as! podrá relacionar en varias formas su conocimiento con 

necesidades e intereses especiales de los estudiantes. Un factor 

muy importante es la relaci6n de sus alumnos 1 dicha relaci6n 

implica como el maestro concibe a sus estudiantes y la enseñanza de 

estos y como los estudiantes conciben al maestro. El maestro 

prudente no niega o menosprecia lo que sabe, ni tampoco miente o 

simula saber cuando no sabe. La clave para un equilibrio efectivo 

es la sinceridad e integridad. No hay duda de que el maestro no es 

perfecto, sin embargo como autoridad sabe más que aquellos a 

quienes ensefia. El maestro es un estudiante con otros estudiantes, 

Si deja de desarrollarse corno estudiante está en peligro de ser un 

instructor detenido en su propio desarrollo. El maestro en lugar de 

simplemente transmitir información, reflexiona Dobre el significado 

del conocimiento y aprende a enseñar con un prop6sito.El desarrollo 

del conocimiento del hombre hace que el maestro sea mejor como tal 

y como persona. El maestro desarrolla la habilidad para generar en 
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el estudiante suficientes perspectivas, enfoques y estímulo. 

Alienta a los alumnOs a p~antear preguntas y llevarlas a sus 

conclusiones reales'y.no supuestas conclusiones. (8}{9) 

El maestro no debe ser un gran maestro o una gran persona 

solamente, la idea es que la persona debe estar avanzando hacia la 

exelencia en todas las etapas de su vida relacionadas con la 

enseilanza. (9) (8) 

2.2 LA RELACION MAESTRO-ALUMNO Y PROFESOR-DIRECTOR 

2.2.1 RELACION ~.AESTRO-ALUMNO 

La ensefl.anza es una profesión que es conocida por agradarle a 

los maestros, los hace sentir bien cuando los alumnos aprenden 

correctamente lo que se les trat6 de enseñar. Sin embargo, ensef\ar 

a los jóvenes también puede ser algo terriblemente frustante y 

lleno de desilusiones cuando estos se encuentran con escasa 

motivación, periodos cortos de atención, poco interés y con 
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frecuencia hóstilidad. Esta frustración puede conducir al maestro 

a sentimientos de inadecuación, inutilidad, exasperación, 

resentimientos hacia el alumno y una gran insatisfacción en su 

trabajo de instructor. Es la calidad de la relación maestro-alumno 

lo que es indispensable para que dén reoultados positivos los 

esfuerzos de una persona para enseñar a otra. (8) 

El proceso de enseftanza-aprendizaj e tiene que efectuarse 

simultanearnente. Sin embargo, es importante saber que el proceso de 

la enseñanza es llevado a cabo por una persona, mientras que el 

proceso de aprendizaje ocurre en el interior de otra. Así es que se 

debe de encontrar la forma adecuada para relacionar correctamente 

estos dos organismos. Se trata de un "puente" entre el maestro y el 

alwnno. (8) 

La relación maestro-alumno se dá a través de varios factores 

que serán explicados a continuación. Los maestros requieren ciertas 

habilidades de comunicación, deben saber expresarse (hablar) y 

también escuchar lo que el alumno está tratando de comunicar. El 
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hablar en la relación maestro-alumno puede ser tan destructivo como 

alentador, puede separar o unir la relación. Así es que la calidad 

de la plática debe d.e ser escoj ida dependiendo de los diferentes 

tipos de situación, tomando siempre en cuenta que las necesidades 

del maestro sean respetadas por los alumnos, y las de los alumnos 

por los maestros. La autoridad del maestro no debe de ser exagerada 

ni Por el contrario, no tomada en cuenta. Al ser autentico el 

maestro, los alumnos creerán en él.(8) 

Siempre se debe de recordar que todos los alumnos son seres 

humanos, con características humanas, se~timientos humanos Y 

respuestas humanas. La eficia del maestro (también con estas 

características humanas} en au trabajo y su relación con sus 

alumnos se basa entonces en una teoría general de relaciones 

humanas. Todos los jóvenes se interesan cuando están aprendiendo Y 

se aburren cuando no aprenden, se desalientan cuando se les humilla 

y se tratan de defender del uso de la autoridad por parte del 
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maestro. Todos-ellos quieren ser independientes, se enojan, tratan 

de veng~rs,e y,_ .. «:JeS.arrollan su amor propio cuando logran un trabajo 

con éxito.-:Todos-ibs alumnos necesitan ser escuchados, comprendidos 

Y_ acePt~~o~·;···.~~ando el maestro toma en cuenta todos estos puntos y 

trata. d~.-~:~~~~~~rse a las necesidades humanas de cada uno de sus 

alumnos, "una :relación entre ellos se forma dejando entrar el afecto 

Y p_or lo. tB.?to, un vínculo en el salón de claoes donde aprenderán 

más f~cilm~nte. (8) 

2.2.2 RELACION PROFESOR-DIRECTOR 

Por lo general, el director no forma parte de la organización 

informal del personal docente, por lo que tiende a permanecer 

aislado de los grupos sociales informales y de sus actividades. LoG 

maestros no lo consideran como "uno de nosotros". (9) 
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Tosh hizo en 1964, un artículo llamado "Being a 

ffeadmaster•donde describió al director de la manera siguiente : "El 

director es una figura solitaria y a nadie le agrada ser solitario. 

A pesar de las tentaciones en contra, nunca puede manifestarse 

demasiado amistoso con un miembro de su personal. ni puede decir 

nada relacionado con un profesor cuando habla con otro profesor .. 

El director puede no ser tan inflexible con su delegado, pero aun 

en este caso debe mantenerse a distancia."(9) 

La función del aislamiento del director debe presuntamente 

conservar su autoridad, esto funciona de la misma forma que en los 

profesores cuando mantienen la distancia con sus alumnos. Esto no 

quiere decir que el director al querer preservar una situación 

formal en sus relaciones no pueda ser amistoso con ellos. Existe 

una necesidad de que el director conserve la autoridad, esto se 

refiere a la distribución de poder en la relación. Los directores 

autoritarios llegan a manifestar una posición defensiva en carobio. 

los de estilo informal e amistoso presentan una imagen más 

asequible. dirigiéndose a los maestros por su nombre y no por su 



apellido y tratando de sOcializar con ellos por ejemplo en la 

cafetería. 

Los maestros: al igual que los alumnos necesitan ser 
•• • ••• -< -

escuchados, .:P':>c:ler :·opinar, tornar decisiones y ser aceptados. La 

relaci.ón maestro.-diiector también se basa en una buena comunicación 

y respeto como.ser humano y profesionista.{9) 

2.3 llNALISIS 

El perfil del maestro universitario se basa en su 

profesionalismo (como domina su materia y su currículum}, su 

relación con los alwnnos y con su director, su personalidad, sus 

habilidades, su experiencia profesional, y en este caso 

específicamente en la creatividad que requiere un diseñador ya sea 

gráfico o bien industrial. (16) 

Es muy importante notar que a partir de todas estas 

caracterícas, los maestros han aprendido a ensenar. Los maestros 

72 



también· aPrenden 

experiencia~. C9) (16) 

de sus alumnos y de sus nuevas 

Cuando se pidió permiso al director de las carreras de diseifo, 

el Lic. Javier Castelltort de aplicar la prueba de Hartman a sus 

maestros, se le preguntó a su vez la relación que existía entre 

ellos y la relación entre sus maestros y sus alwnnos. Explicó lo 

siguiente : en cuanto a la relación profesor-alumno en la U.N.U.M., 

los alumnos se acercan a sus maestros con confianza y respeto. Se 

dá una una cierta amistad que ayuda a la comunicación. Los maestros 

logran su objetivo de enseñar puesto que los alwnnos se encuentran 

receptivos y motivados en las diferentes materias. Por su parte, la 

relación maestro-director es también muy favorable. Tanto los 

maestros como el director expresaron su gran satisfacción en cuanto 

a la comunicación, respeto y comprensión de las dos partes. 
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CAPITULO III 

PLANEACION DE LA ImTESTIGAC.IQlL. 

"SI CREEMOS EN EL PROGRESO DE MEXICO, 

HAGAMOS ALGO PARA LOGRARLO" . 

ROGER PATRON LUJAN. 
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3.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

-;. '. ,<-::· -- -. 
¿Es mayor~·e1.':gr~do ·ae scitisfacción en su trabajo en maestros 

universitarios·. d:~:-.'.~.6·-~ a 65 ai'ios de . edad de nivel socioeconómico 

medio alto que. !~~··maestros Universitarios perteneciendo al mismo 

nivel socioecon6mico de 25 a 45 afias de edad? 

3.2 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION 

OBJETIVO GENERAL : 

Demostrar que un maestro universitario de edad adulta (entre 

46 y 65 afias de edad) tiene un mayor grado de satisfacción en el 

trabajo que el maestro perteneciendo a la edad adulta media (entre 

25 a 45 aftas de edad) . 

Esto podría abrir la posibilidad de que el sistema de 

ensefianza tome diferentes caminos para mejorar apoyandose en la 

satisfacción de maestro al ejercer su trabajo. 

El conocer el grado de satisfacción en el trabajo en los 

maestros, nos proporciona una mejor base para saber si el sistema 
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educativo es totalmt;mte. efe~tivO y cumple sus metas. Y 'así, en un 

futuro se de.sar~oll'en p~OgI-amas· y terapias específicas en las que 

esta problematica,se ma~eje de forma adecuada. 

OBJETIVO ESPECIFICO : 

Es el estudio y analisis del grado de satisfacción en el 

trabajo en dos muestra de maestros de 25 a 45 años de edad y de 46 

a 65 años de edad, a través de test invent.'ario de valores Hartman 

(HVI). 

3.3 TIPO DE ESTUDIO 

Se trata de un estudio 

- Observacional (puesto que se observan los resultados del 

test en las dos muestras escojidas). 

- Descriptivo (puesto que se trata de solo dos grupos 

específicos de maestros) . 

- Transversal (porque se utilizó un solo test para analizar 

la hipótesis) . 

- Retrospectivo (puesto que se consultaron ciertos puntos con 
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el director -de la carrera antes de aplicar el test). 

3.4 HIPOTESIS Y VARIABLES : 

llIPOTESIS PRINCIPAL Hl 

Los maestros universitarios de 46 a 65 anos de edad de nivel 

socioecon6mico medio-alto y habiendo terminado la licenciatura, 

tienen mayor satisfacción en el trabajo que los maestros con las 

mismas características siendo estos de 25 a 45 afios de edad. 

HIPOTESIS NULA HO : 

Los maestros universitarios de 46 a 65 afies de edad de nivel 

socioeconórnico medio-alto y habiendo terminado la licenciatura, 

no tienen una mayor satisfacción en el trabajo que los maestros con 

las mismas características siendo estos de 25 a 45 attos de edad. 

VARIABLES : 

VARIABLE INDEPENDIENTE : 

Corresponde a los maestros entre 25 y 45 años y los de 46 a 65 

afias de nivel sociocconórnico medio-alto habiendo terminado su 

licenciatura .. 
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VARIABLE DEPENDIENTE : 

Corresponde al grado de satisfacción en el trabajo. 
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ESTA 
SALia 

CAPITULO IV · 

METQOOLQGIA 

TESIS nn tJEBE 
DE LA BIBLJ9TECA 

"ESTUDIA, TRABAJA, CASATE Y SE COMO QUIERAS, HIJO MIO, 

SIEMPRE Y CUANDO TUS ACCIONES CONLLEVEN LA ALEGRIA DE VIVIR." 

ROGER PATRON LUJAN. 
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4.1 SUJETOS Y MUESTRAS 

SUJETOS : 

Los sujeto~ con los que se-- trabajó en esta investigación son 

maestros de sexo masculino de la Universidad del Nuevo Mundo. Estos 

tienen una escolaridad a nivel licenciatura, se encuentran en un 

nivel socioeconómico medio-alto, tienen entre 25 y 65 años de edad 

y son profesores de las carreras de disefto gráfico y diseno 

industrial. 

MUESTRAS : 

Las muestras fueron elegidas al azar dentro de la población de 

las carreras de diseflo gráfico y diseno industrial y, tomando en 

cuenta los criterios de inclusión señalados en el punto siguiente. 

Cada grupo consta de 12 sujetos, siendo en total 24. Estos 

constituyen el total ele la población de las maestros de diseño 

gráfico e industrial del primer semestre del afio de 1993. Para 

efectos del presente estudio la muestra se seleccionó según los 

siguientes criterios de inclusión: 
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- TiempO de ·aplicación Per~oc:I~. · c6mpiendidC? ·,en ·· ~l: mes de 

julio de 1993. · . .: . . ·' ·· ·. · 

- Sexo 

- Edad 

El es~u.~io· in6~·~~6·. 24· .. ·~~e;~t'~~s · d~: ·seXo nlasc~lin_o. 
L·~~ ·~a~~~~~~;· ~~~ía~· ~~~~-~ 2s·y 65 ai'ios de .edad. 

- Nivel socioeconómico ": Medio-alto. 

- Estado civil : casados. 

4.2 ALCANCES Y LIMITACIONES DEL ESTUDIO 

ALCANCES DEL ESTUDIO : 

Este estudio puede determinar a través de las estadísticas si 

los maestros de diseño de 46 a 65 años de edad tienen un mayor 

grado de satisfacción en el trabajo que los maestros de 25 a 45 

ai'ios de edad. "Esto podría ayudar a que el sistema educativo cree 

programas dirigidos al profesor para un mejor desarrollo en sus 

alcances y su desempefio".(8) 
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LIMITACIONES DEL ESTUDIO : 

Como .Utilizainos_·.·:.~~as.:-m~.e~~ras muy ·pequefias y solo en una 

escuela .~et~rro~~~~~o_·:;~·~ -.~~~.~ ~fV~i:·eC~ñ6~i.co-:-social en dos etapas 

de la vida· ae·'i~~-~~rr·era:;-.:-d~"~cÚ.Éief10 .. -,--·1as resultados no podrán ser 

general.izados ~'l> resto ·ae \a ~~b~~i::ión que no fué estudiada. 

LIMITACION TEMPORAL : 

Esta investigación se realizó en el periodo de julio 1993 a 

diciembre del mismo afio. 

LIMITACION ESPACIAL : 

Esta investigación se llevó a cabo en la Universidad del Nuevo 

Mundo ubicada en Bosque de Moctezuma, Bosques de la Herradura, 

Estado de México. 
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4.3 PROCEDIMIENTO E INSTRUMENTO 

PROCEDIMIENTO : 

Para la aplicación de la prueba de valores Hartman tuvimos que 

acudir a la Universidad de San Diego donde se nos facilitó con 

quién Y. donde podíamos conseguir la prueba y el como calificarla e 

interpretarla. Nos refirieron al Instituto Hartman, fundado por él 

mismo antes de su muerte. Este se encuentra ubicado en la cuidad de 

Tenesee en los Estados Unidos. A través del Dr. Rem B. Edwards. 

director del Instituto Hartman y quién escribió el libro Forros of 

Value and Valuation, se nos envió todo el material necesario para 

esta investigación. 

Después nos dirigimos al Director de la carrera de disef1o 

gráfico y disefto industrial Javier Casteltort de la U.N.U.M., quién 

nos apoyó para hacer esta prueba con los maestros de sus carreras. 

Y es así corno logramos aplicar la prueba a 24 maestros. EL último 

paso fué sacar los resultados y las conclusiones. 
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INSTRUMENTO : ~ 

Para la medición de la autoestima y la satisfacción en el 

trabajo se utilizó el , Inventario de Valores Hartman (HVI) 

desarrollada pol:- ·él m:L_s~o _en. 1968. La escala puede aplicarse de 

forma illdividual o grupal, consiste en 36 afirmaciones 

estrictamente ~orrnales de acuerdo con su teoría de valor. Esas 36 . . . . . ' 

afirmaciOnes." est'án- _divididas en dos grupos de 18 frases donde las 

personas-_de la muestra deben numerarlas según sus propios valores. 

Es decir. que del 1 al 18 ellos pondrán como número 1 el mejor 

valor y sucesivamente hasta el número 18 que es el peor valor. 

La revisión y adaptación al castellano de la escala Fué 

elaborada por el Líe. Mario Cardenas Trigos. Y es conseguida a 

través del Instituto Hartman.(13) 

El proceso de selección y aplicación psicornétrico a la muestra 

ya descrita, se realizó acudiendo a la dirección de las carreras de 

diseno gráfico y diseno industrial para identificar a los maestros 

que cumplieran con las características requeridas. 
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Ya .. identificadós: éstos, se··.les -Pi.di"6.·su. consentimiento para 

aplicarles .lit': prúebá ~ ·.~~·;U~-~· s_a,~6-~ ::.d~~-; "rrie~c:i~~-~do plantel, siendo 

este u~{ iug~~'- c_Ón .y~nhii~:~.iÓ~: e ilwn~nª.?.ió~" adecuadas sé· les aplicó 
·~. ,•"'.'·);· ·.~._..,~' 

la prueba·~ .~ · 
~- ;>:·.::·.:_ -~'.;;·~~::· ': ,:_-.... ·.<;. ·;~-'-' 

se les pro;::ci:~o*{J_-~~s :Le~~ros el test que incluye las 

instruccion~s ·~Y ).:a"S·._,·.:~.t~:~~~- ::~~~- :.nlln!eZ.ar. se les dió un lápiz con 

goma y se l~s-:~~~-~lvi~~·:¡a,i;·-aua·as que se presentaron. 

La duración de la aplicación para cada profesor fué de 10 a 15 

minutos. 

INSTRUCCIONES DE LA PRUEBA 

Parte I : FRASES 

INSTRUCCIONES 

Al lado encontrará usted 18 frases. Cada una de estas frases 

representa algo a lo cual un individuo puede asignarle diferentes 

•valores" (bueno o malo), dependiendo de sus propias 
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consideraciones acerca de cuan bueno o malo es. 

Lea cuidadosamente todas las frases. (Si hay alguna palabra 

que no entienda, pregunte por su significado) . 

Escriba el número MlM dentro del circulo situado de la frase 

que en su opinión representa el valor más alto, o sea, la frase que 

usted considera que expresa el mejor valor. El número "2" deberá 

colocarse ante la frase que le Diga en valor. 

Enumere todas las frases en este mismo sentido descendente, 

utilizando un número diferente para cada una de las 18 frases 

(3,4,5, y así sucesivamente), hasta llegar al número 18 que deberá 

representar aquella que usted considera que expresa lo peor. 

Concentrese en su tarea. Decida rápidamente que número 

asignarle a cada frase. No hay tiempo límite, pero la mayoría de la 

gente puede enumerar todas estas frases en unos diez minutos. No 

deje de calificar ninguna de las frases. Tenga cuidado de que cada 

número aparezca una sola vez. Ahora puede empezar. 
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Asegurese de que ha usado todos los números del 1 al 18, sin 

repetir ninguno. 

Una buena comida 

Un mejoramiento técnico 

Una idea absurda 

Una multa 

Basura 

Un cientif ico dedicado 

FRASES 

Hacer estallar un avión con pasajeros en vuelo 

Quemar un hereje en la hoguera 

Un corto circuito eléctrico 

"Con este anillo yo te desposo" 

Un bebe 

Torturar a una personn 

Amor por la naturaleza 

Un chiflado 
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Una linea· de producción en serie 

Esclavitud 

un geni~ matemático 

un uniforme 

PARTE II : CITAS 

INSTRUCCIONES 

Al lado encontrará usted 18 citas. Cada cita concierne a algo 

sobre lo cual un individuo puede asignar diferentes "valores" (de 

acuerdo o menos de acuerdo), dependiendo de sus propias 

consideraciones acerca del grado en que está en acuerdo o 

desacuerdo con lo que dice la cita. 

Lea cuidadosamente todas las citas. (Si hay alguna palabra que 

no entienda, pregunte su significado). La frase "mi trabajo" no se 

refiere a ningún trabajo especifico, sino a aquello que usted hace 

actualmente : su ocupación presente o la clase de trabajo que usted 
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desempei'ia. (Si usted·no t'iene un trabcljo fijO, puede sustituir la 
._ ., . 

frase "mi t~.ab~j~"·~· P~~ .' ~ i~ ~e .·~s~~Y haciendo"). 

Escribci. el <número~·. •,l:'~ · -a.erltro; del Cuadró situado antes de la 
,,.__,_~ .. •.,_;· .. 

cita con.-·ia.:· qli~ ·.:.J~t¡;~·· ~Stá' Má'~. a·~ acuerdo, o sea, aquella que 

represente lo más ·importante para usted en su vida. 

Escriba el número "2" dentro del cuadro situado antes de la 

cita que usted considera en segundo término, y así sucesivamente. 

Enumere todas las citas en este mismo sentido descendente 

hasta llegar a aquella con la que está más en desacuerdo, la que 

representa el menor valor para usted. A esta le asignará el número 

18. 

Concentrese en su tarea. Decida rápidamente que número le vá 

asignar a cada una de las citas. No huy tiempo límite, pero la 

mayoría de la gente puede enumerar todas estas citas en unos diez 

minutos. No deje de calificar ninguna de las citas. Tenga cuidado 

de que cada número aparezca una sola vez. Puede usted empezar ! 
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Asegurese ·de que ha usado todos los números del l al 18, sin 

repetir ninguno. 

CITAS 

"Me gusta mi trabajo, y me cae bien" 

"El universo me parece un sistema notablemente armonioso" 

"El mundo no tiene mucho sentido para mi" 

"Por más intensamente que trabaje, siempre me sentiré 

frustrado" 

( ) "Las condiciones en que yo trabajo son deplorables y arruinan 

mi labor" 

"Me siento a gusto en el mundo" 

"Detesto mi trabajo" 

•Mi vida está trastornando al mundo" 

"Mi trabajo no contribuye con nada al mundon 

"Mi trabajo pone de manifiesto lo mejor que hay en mí" 

"Estoy contento con ser yo mismo" 

"Maldigo el día en que nací" 

"Me encanta mi trabajo" 
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"Me moles.ta: que·_"'.l _univei:~~ ji~ ·~eng~. sentido• 

"Cuanto.mej:6r·.COrilp~encl·~·~·.i>,..i~'~~r:.e'n el mundo, Tanto mejor me 

vá en-. mi ·~.tr~~~~j-~/:.:.~.~·f'_;:_:i,:t_ ·\··,·:/·= .. · -

"Mi . traba fo' :me·~,,-hilé:'~:-~ -a~e·s~~ú~h~do .. 
~- ,_ .-:.-;-·; .·,- ~ _._,;_, 

.. Am~· ia:· be1ie~a";-'.deii".'·fuJ~~i~·~"·: 

( J "Mi trabajo «??~.t::~iR~·Ú'e;· a la belleza y armonía del mundo" (12) 
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4. 4 HISTORIA VAI,XQEZ Y STANQABIZACION pE LA ESCALA. 

Ya que hay más variable~ - que c-ontestaciones posibles y que 

atamos en el Universo, .. la prueba de valores Hartrnan es 

extremadamente sensible y detecta desviaciones muy sutiles a la 

norma. Estas desviaciones tienen su base en el patrón de valores 

de cada individuo. (4) 

Las mejores puntuaciones se obtienen por gente en profesiones 

que requieren un grado de empatía con otros. Las escalas y puntos 

individuales del test fueron probados en varios países, en especial 

los Estados Unidos de Norte America donde los siguientes entudios 

fueron llevados a cabo: l. Indices Empíricos de Confiabilidad, 2. 

Indices de Validez Constructiva, y 3. Indices empíricos de Validez 

Concurentc. ( 4) 

Dentro del primer punto se incluyeron los siguientes: Test

retcst de estabilidad de puntuaje individual, correspondencia de 

puntuajes de media grupal, libertad de influencia sobre sexo, edad, 
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estado civil, y nivel. educativo,·. tendencias centrales de ·respuesta 

a cada pregunta. 

Dentro del.. segundo.plinto: se ~~l~6~:~t~.~~~~:; LB. relación con otros 

tests relacionados: RorschB..ch, InvEiritario de Personalidad 

Multifasetica de Minnesota, ··R~ven, - Domino, Frases Incompletas, 

Estudio de Valores de AllpÓrt-venlon-Lindzey, Sistema Leary para el 

"Diagnostico de la Personalidad". Así es como se logró la 

standarización de la prueba. (4) 

Dentro del tercer punto se incluyeron los siguientes estudios 

empíricos: Diferencia entre estudiantes de preparatoria normales y 

aquellos de baja productividad, diferencia entre adolecentes 

normales y delincuentes, la influencia de valores de profesores en 

relación a cambios en los valores de estudiantes, diferencia entre 

estudiantes Universitarios exitosos y fracasados, relación entre 

calificaciones en universidad y el matrimonio y familia, filosofía, 

sociología. (4) 
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Los estudios fundamentales. 'en Cada: ·pais son aquellos que 

prueban la validez de cada punt'o espe'Cifico ae·.1a.prueba. Esto es 

implícitamente la validez de -ias· 'esCalaá.· Ya que el test es una 

construcción teorica, fué ·~~P~~,rt:-~-t~·-~er·~i la teoría correspondía 

con la práctica y si Con· ú·n ~\imerC>-· S~ficientemente grande de 

personas en la muestra¡ los puntos serian localizados por el test 

en la escala de valores teorica. El primer ensayo fué hecho en 

1966 con 225 voluntarios de 25 a 67 a15ios de edad, de los cuales 158 

fueron mujeres y 67 hombres. 99 personas eran estudiantes 

universitarios y 126 tenían estudios de post grado. En esta 

primera prueba, el grado de confiabilidad fué de 82.41%.(10} 

"Solo puedo valorar algo si conozco su nombre y sus 

propiedades. Que e~to es cierto se puede confirmar por el hecho de 

que cuando deseamos valorar algo precisamente, llamamos a un 

experto. La diferencia entre él y nosotros es qUe él sabe más 

acerca de ese algo que nosotros, por tanto, el conocimiento y la 

validez ván mano en muno."(Hartman 1950) (4) 



La mayo,ri.a: dé la. invesi:.igación ·réliÍCionada con la axiologia 

formal ha: utiiizado el Perfil de valores Hartman · (PVH) . El uso de 

esta pr:ueb~ ·se ·~ni~i6 e"n Mex.ico en" los anos 60 y fué introducida a 

los Estados Unidos de Norte America en 1966. Versiones de la 

prueba han sido producidas en Ingles, Espaftol, Aleman, Sueco, 

Hebreo, Japones e Indonesio. Pomeroy está actualmente reuniendo 

información para hacer el test en Japones y está traduciendo la 

prueba al Ruso.(4) 

El departamento del Seguro Social en su ramo de Salud Mental 

en Mexico ha utilizado PVH extensamente, y estos datos han sido 

utilizados para estudios de validez para la prueba en Espafi.ol 

(Hartman, May 16, 1.970). (4) 

Se han encontrado correlaciones significativas entre la prueba 

Lohman (1968) y el Hartman. (4) 

Elliott (1969) llevó a cabo un eotudio de factor analitico del 

PVH y confirmó la separación de la primera y segunda parte del test 
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tal Y como -lo'.habia.deSeado.Hartrnan. Con,. tal prueba, demostró que 

la primera y segÚnda parte miden diferentes dimenSiones del valor 

Y que el test,mide lo que Hartnian·decía,·que media. Pomery (1983) 

volvió a llevar'a cabo el estudio de factor. a'nalítico y coincidió 

con los hallazgos de Elliot. El test refleja dos dimensiones del 

valor: objetos de mundo y el ser, de tal manera, que el test mide 

lo que debe medir.(4) 

En 1971 Krojanker usó el PVH en psicoterapia con 300 pacientes 

Y comparó sus resultados con aquellos obtenidos del MMPI en los 

mismos sujetos. Encontró que el (PVH) era consistente y útil como 

un procedimiento adjunto en tests psicológicos para propósitos de 

diagnostico. También encontró que el (PVH) era aún más útil para 

medir el progreso en la psicoterapia cuando se utilizaba 

periodicamente durante el transcurso del tratamiento de terapia. 

Pomeroy {1982) confirmó estos hallazgos en su práctica clínica. 

En 1982, Pomeroy y Davis llevaron a cabo el estudio de validez 

más completo que se haya hecho en este test utilizando el MMPI, 
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Cattell, Inventario de Creencia Personal y un indice de 

Autoletalidad. Fué.presentado en la junta anual de la Asociación 

Psicológica·d~l Sureste llevada a cabo en 1982. en Nueva Orleans y 

fué ta.mb_ién publicada en la prestigiosa segunda conferencia del 

Cattell por el institiuto de Pruebas de Personalidad y Aptitud en 

Champaign, Illinois, que durante mucho tiempo se ha considerado uno 

de los centros de investigacion psicometrica más importantes del 

mundo. Los hallazgos encontraron sin lugar a duda la relevancia 

clínica y validez de la Prueba de Valores Hartman. ( 4) 

Salvador Roquet, psiquiatra Mexicano ha administrado el (PVH} 

a más de 2000 pacientes durante diez años. Ha utilizado la prueba 

para medir el progreso del tratamiento. Al igual que Krojanker y 

Pomeroy lo ha hecho y a demostrado que es válida para monitoreo 

longitudinal de los pacientes bajo tratamiento. (4) 

En 1987 McDonald llevó a cabo estudios de Validez del {PVH) 

con 6,354 sujetos y demostró un nivel de validez del 99.9 %.(4) 
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En conclusión, los hallazgos ~e las investigaciones que apoyan 

a la axiología formal y . la : validez del Perfil de Valores Hartman 

son impresionantes y a favor de la relevancia clínica y psicológica 

del test. (10) 

Axioloqia· El concepto de Axiologia se define por el Diccionario 

Webster como la rama de filosofía que trató con la naturaleza y 

tipos de valores tales como moral, estetica y religión. 

Axioloqia Formal· Fué concebida por Hartman, y es una disciplina 

científica moral. Dicho de otra manera, es una lógica formal de 

razonamiento valorado y moral. (10) 
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4. 4 .1 VIDA DE, HARTMl\N (POR RITA HARTMJ\N) 

Robert Schirokauer (Hartman) nació en Berlín en 1910. A sus 23 

años. era mi6~1hro· de1.'Partido social democrático de Alemania y era 

oponente ·de·. iB.s · ·brutÉilidades proclamadas por el Tercer Reich. 

El ·Sr. Schirokauer, fué educado en Munich ya que su padre era 

corresponsal de guerra durante la primera guerra mundial y pensó 

que habría más comida para su familia en Bavaria. Sus amigos más 

tarde serían los líderes del Tercer Reich y propagarían la 

filosofía de la superioridad de la raza Aria y la inferioridad de 

los Judíos, Comunistas y otras nacionalidades al igual que todos 

los que se oponían al partido Nazi. Difundían el odio y pensaban 

que matar a aquellos que no pensaban igual que ellos era bueno. 

Mientras Robert Schirokauer observaba estos acontecimientos se 

preguntaba: "¿Que hace a estas personas malas? ¿Porque piensan que 

esta filosofía es correcta? ¿Porque les era imposible discernir 

entre bien y mal? ¿Porque mataban a sus projimos sin pensar? 

99 



Después de la segunda guerra mundial, cuando su padre volvió 

del frente de batalla d~cidieron permanecer en Munich. Entró a la 

escuela preparatoria donde se encontró con más de lo que había 

vivido en aftos pasados. Al igual que su padre, se unió al Partido 

Social Democrático y se volvió uno de los miembros más activos y 

vocíferos. En varias ocasiones fué golpeado por los Nazis cuando 

atacaban sus juntas. Escribió artículos que fueron publicados en 

"Das Freie Wort" y otras publicaciones similares. 

Fué estudiante en la Universidad de Berlin en Charlottenburg 

y estudió Derecho pensando que encontraría las respuestas a sus 

preguntas. Sin embargo, solo encontró Derecho y nada más. Hizo su 

Doctorado y fué juez en la corte de Charlottenburg. 

Después de estar en corte, se llevaron a cabo las elecciones 

y resultó Hitler nombrado como "Reichschancellor" o jefe del Reich. 

Ya que Robert Schirokauer fué elegido por su partido como 

representante de los Socialistas Democraticos, los Nazis fueron a 

su casa para arrestarlo inmediatamente; pero él logró escaparse por 

la puerta trasera. Fué con su partido y les pidió un pasaporte con 
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otra identidad. Le_~~~ro~ un pasaporte con el nombre de HARTMAN. 

Desde ese Purito·_\~~- ade!Íante él fué Hartman~ Salió para Francia con 

una camara fOt~g~á~ic~ y.diez Mit.rcos. Tomaba fotos y las vendía 

para ganarse la:vida. 

Viajó a Inglaterra donde vivían su hermana y madrastra. Le 

fué muy dificil encontrar trabajo. Conocía a varias personas ya 

que había sido estudiante de la Sorbone y de la Universidad de 

Economía de Londres, sin embargo, al igual que en París, no había 

nada para él en Londres. Logró obtener trabajo como agente de 

publicidad para un hombre llamado zucher quien había inventado un 

cohete para llevar correspondencia a lugares remotos como las islas 

de Sicilia. 1ntent6 conseguir un permiso para volar el cohete y de 

tal forma interesar al gobierno en financiar el proyecto para el 

servicio postal. 

Hartman consigió el permiso para una dernostraci6n, sin 

embargo, ya que la mezcla de combustible no era la correcta, el 

cohete estalló en vuelo. zucher fué devuelto a Alemania donde lo 
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metieron a un ~ampo de concentración y Hartman quedo nuevamente 

desempleado~ No obstante el fracaso, el cohete resultó en la 

fundación del centro de investigaciones de cohetes en Peenemünde 

que fué de suma importancia durante la segunda guerra mundial. 

Después de ver una película de Mickey Mouse, Hartman quedó 

fascinado y decidió que estas películas podrían ser libros para 

niftos. Tuvo una reunión con el representante de Oisney quien le 

informó que ya existían estos libros. Hartman siguió su amistad 

con el Sr. Karnen y cuando este le informó que debido al exito que 

tenía Disney, querían abrir oficinas en Escandinava el se ofreció 

para tal puesto. 

Se volvió hombre de negocios pero nunca abandonó su meta de 

descubrir que era el Bien y el Mal. definir los conceptos del bien 

y del mal. ¿Adónde erró el ser humano en su pensamiento? ¿Que 

lleva a las personas a tornar decisiones incorrectas? 

Al ver que venía la Segunda Guerra mundi11l, Hartman pidió ser 

transferido, ya que no se quería encontrar del lado incorrecto del 
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Atlántico cuando la guerra estallára. Disney lo transfirió a 

México en 1941 donde permaneció durante tres aftos. Durante ese 

tiempo, estudió matemáticas, lógica y filosofía en la Universidad 

Nacional Autónoma de México. 

Cuando su hermano se mud6 a Nueva York, Hartman pidió una visa 

de turista para visitarlo. Esto era necesario ya que los Hartman 

viajaban con un pasaporte Sueco. Un amigo en la embajada le 

ofreció papeles de inmigración a los Estados Unidos y el los aceptó 

dejando atrás todo a cambio de un nuevo comienzo. 

Su primer trabajo después de varios intentos fué como profesor 

en la Academia de Lake Forest sustituyendo a un hombre que había 

sido reclutado para el ejército. Durante este periodo, Hartman 

estudió su Doctorado en Filosofía en Northwestern University. Su 

tesis de Doctorado se titulaba "¿Se puede aplicar la Teoría de 

Campo a la Etica?" . Al graduarse, obtuvo un puesto en Wooster 

College en el estado de Ohio y fué allí donde se sumergió en la 

investigación necesaria para su tarea, Sostuvo varios debates, 

discusiones y teorías tentativas hasta que un día escribió un 
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ensayo que pretendía, le.É!r -a~-t~ -·la juÍlta·:d~·-.la -división Oeste de la 

Asociaci6n Filos~Íi~B:-Ain~~!Cana. ·· Es.l:a'--fué. la· primera vez que dió 

a conocer_-~:~ _pr.~~L~:~<-~~~i~~:. ~~·-_, s~ teoría. 

Después vino el consejo de industrias de reparto de utilidades 

que le pidieron clases de ética y la teoría de valores ya que se 

preguntaban a sí mismos que hicieron al instituir el reparto de 

utilidades para los trabajadores de sus industrias. De sus clases 

y conferencias surgi6 la idea de fundar una asociación ( El 

Instituto Hartrnan para Axiología Formal y Aplicada), la cual existe 

hoy en día no solo en Los Estados Unidos de Norte America, sino que 

también en México, Alemania y Suecia. Fué llamado a Alemania 

después de la Guerra para ayudarles a reiniciar sus industrias con 

la filosofía correcta hacia el trabajo. De esto provino el 

"Mitbestinunungsrecht." (el derecho de los trabajadores de opinar 

acerca de la gerencia de las empresas) . 

Terminando su labor en Alemania, volvió a México y empezó en 

1959 realmente a trabajar sobre su libro la Estructura de Valor 

Había t.rabajado en esto durante vurios afies pero no se había 
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dedicado totalmente a e116 . 

. ,. . 

Durante.·:i~s. Próxfrr;os' "quince.arios dió clases de filosofía en la 
·: .. :.·: -.... ,. ,._·:;._·':·-': _:-:'·: ·- :·_ ... : ' 

Universidad ~-NaciÓrÍá1·::AUtóriOma -de MéXiCo. Durante ese tiempo, 

tambié~ -tr·~-~~·j ~·i. ~~ ·:~~~~º ;~~ libros que eran necesarios en México. 

Fué ~n or~do~::b~ill~Ót-~ :Y;.'f:iá.bi~ como darle a sus alumnos "la pasión 

de la filos~:lia··:~O~o:·é"i .S-olia decir. 

Al ·recibir la invitación de la Universidad de Tenncssec para 

dar clases de filosofía, la aceptó y allí permaneció durante tres 

cortos y felices af'ios antes de su muerte. Allí permanecen sus 

hallazgos no publicados y apuntes. 

La Estructura de Yalor fué publicada en 1967. 

Un día un estudiante de la Universidad Nacional Autónoma de 

México notó que la Estructura de Valor tenia un esquema de prueba 

en las páginas 272 y 273. Hartman al darse cuenta de esto se 

dedicó al desarrollo sistemático de la prueba. Las frases tenían 

que ser estrictamente formales de acuerdo con la teoría de valor. 
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Cada palabra fué medida en base a su Valor y significado 

Intrinsico, Extrinsico y Sistemático. Las frases fueron ordenadas 

en 18 frases· ~n 2 categorías.· 

Queda claro que el Test Hartman es solo un pequefio resultado 

de la teoría. La teoría es una gran herramienta para la toma de 

decisiones y para darse cuenta de cual es el patrón de valores de 

las personas con las cuales se trata. Ayuda a entender las 

opiniones y actitudes a menudo peculiares de la gente. (10) 

En 1973, dos días antes de su muerte, fué nominado para 

recibir el Premio Nobel de la Paz. Hnrtman murió el 20 de 

septiembre de 1973 y fué enterrado en el cementerio Parque da La 

Paz, ubicado en Cuernavaca, Morelos en México. (4) 

Hartman siempre quiso que el mundo fuera un sitio donde la 

gente pudiera vivir en paz sin la amenaza de bombas nucleares, 

aniquilación, derrame de sangre y fuerza innecesaria. La Teoría de 
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Valores fué desarro11aaa para ayudarle a la gente a escoger entre 

el bien y el mal. 

\' 
1
' A me~Ós_-.,.~~-· C-o~~,-~f~Os·, y __ y·~v~os.· d~' acuerdo con el más alto 

grado de _ Valo'.res ·::<íi;~',;eXi;;t~ ~- · ]:,~:·.viaa,- ~ s-i~re naceremos para morir 
,-,• COJiC:· ; t:•'..'.;._ ·- ··- •::. j¿;-·:- ." ·~-

por algo 'totei.~~~!Íb;-.',.~rre1ev~:nte"·.· tH~~trRB.ñ -1959) 

" Lo que necesitamos son valores o el entendimiento de que son 

valores. Toda decisión que afecta a la humanidad, ya sea en 

Africa, Asia, America, Europa o cualquier otra parte del mundo 

involucra valores. La humanidad que hoy en día toma más en cuenta 

su color que su humanidad tiene que aprender a ser más tolerante, 

no porque la ley lo dice, sino porque cada persona es un ente 

soberano, un compaf\ero de la raza humana, quien ama, llora, se 

preocupa y se siente igual que nosotros." (Hartman 1961) (10) 
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4.4.2 ¿ QUE ES UN VALOR 

La teoría filosófica del valor trata de la noci6n de lo 

valioso o bueno y a~~rca no sólo lo que es moralmente bueno, sino 

tai~ién·. lo _que es bello, estético y verdadero. Desde la antigua 

Grecia, Platón y Aristóteles hablaban de valores y éstos son terna 

de filósofos, antropólogos, pedagogos, psicólogos y sociólogos de 

todas las épocas. La axiología es una teoría general del valor 

desarrollada en el siglo XIX. Esta ofrece un ordenamiento 

jerárquico de los valores para determinar cuando un valor es 

superior a otro. (7) 

Para Platón (427-347 a. de c.} : el valor o el bien es el sol 

de las ideas, la idea de las ideas, es decir, la idea que hace que 

las demás sean ideas. El valor de cada cosa es lo que esa cosa es 

; por ejemplo, un buen cuchillo, un buen político. La teoría del 

valor en Platón es una teología e induce a entender el valor como 

Dios." (7) 

Para Emmanuel Kant (1724-1804) : "Kant abandona la objetividad 

del bien o del valor por el pensamiento empírico ; es decir, apela 
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a la razón práctica·m~~·que·a ~a teórica. Kant parte de su ética: 

la moralidad, la: conciencia del deber y el sentido de 

responsabilid~-d· s·u~o'~~~- ;~=~:~.-~l hombre sea libr~. Kant pide al 

homb~e ·~e · reá~i-~-~ -- ~'.~ ~· ~~~fl-~i"á i '.que sea el que en verdad es : un ser 

racionál .. " (7) : 

No existe una ·definición única de lo que es un valor sin 

embargo, en la cultura occidental las diferentes investigaciones y 

definiciones de lo que es un valor es similar y tienen una 

jerarquía similar también. (23) 

Se ha investigado a través de la historia que es imposible que 

vivamos sin valores en los cuales creer o a los cuales 

postular. (18) 

Los valores tienen cuatro características 

1- Los valores son bipolares, con un polo positivo y un polo 

negativo agradables, molestos; fáciles, difíciles; fuertes, 

débiles; ricos, pobres; bellos, feos; verdaderos, falsos; buenos, 

malos. El polo positivo es preferido al negativo. Este segundo a en 

ocasiones es llamado ausente de valor. 

2- Los valores no son homogéneos, sino de muchas clases. 

3- Los valores trascienden los hechos, en el sentido de que 
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nada resulta, tal ,ºº~º:.lo :.e~p~rábamo~ ~ (Querernós siempre más). 

4-· Los valores,"· ':l.un~e no . totalmente realizables. exigen 

realizaCión; Deberían e~istir, hacer realidad la idealización de 
·~~S ,. : 

cada va~o~"(s)·'_.·. 

Los ·va~oreS morales son aquellos que hacen a un hombre bueno. 

No son objetos externos • son personales porque son la expresión de 

la personalidad única de cada uno en el centro más íntimo de su 

ser. Por lo tanto, los valores morales residen tanto en los actos 

que el individuo elige como en los resultados de dicho~ actos sobre 

el carácter del individuo. El valor moral sólo puede existir : en 

un ser libre y en sus actos voluntarios o humanos, es universal en 

el sentido de que lo que es válido para uno es válido para todos en 

las mismas condiciones, se justifica a si mismo, tiene precedencia 

sobre los demás valores e implica obligación puesto que el bien es 

en nuestra sociedad e5 un deber. (6) 

Los valores representan convicciones básicas de que •un modo 

específico de conducta o estado final de existencia es preferible, 
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desde el punto de.-viSta.personal o social, ·a un modo contrario o 

inverso ·de _comportamiento o estado final de existencia". Los 

valores con·t·felien ,·un ~lemeñto de juicio puesto que involucran las 

ideas del individuo sobre lo que es correcto, o incorrecto, bueno 

o malO, o deseable o indeseable. Los valores tienen atributos de 

contenido puesto que indican que un modo de conducta o estado final 

de existencia son importantes, y de intensidad. Estos especifican 

su grado de importancia. Al clasificar los valores de un individuo 

en función de su intensidad, se obtiene el sistema de valores de 

esa persona. Este se identifica por la importancia relativa que 

cada quien atribuye a cosas como libertad, placer, respeto de si 

mismo, honestidad, obediencia, igualdad, ... (22) 

Los valores son importantes al estudiar el comportamiento 

organizacional en cualquier tipo de empresa como lo seria por 

ejemplo una escuela. Esto es porque los valores de la empresa ponen 

los cimientos de la comprensión de las actitudes y la motivación. 

Las personas que ingresan a una empresa, en esta caso los maestros, 

traen consigo ideas preconcebidas sobre lo correcto e incorrecto. 

Desde luego tales ideas conllevan valores. Es decir, contienen 
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interpretaciones de lo correcto e incorrecto. Muchas veces, los 

valores' oscurecen la objetividad y la racionalidad. Pero es 

importante remarcar que si la empresa y el trabajador tienen el 

mismo tipo de valores, estos ván a funcionar juntos adecuadamente. 

Los valores normalmente influyen en las actitudes y el 

comportamiento. Por ejemplo : Si al entrar a una organización se 

tiene la idea de que asignar la remuneración a partir del 

rendimiento es bueno, y que por lo contrario, es malo o menos 

adecuado resibirla por antigüedad; seguramente habría una decepción 

que puede originar insatisfacción en el trabajo si alguien 

percibiera una remuneración por antigüedad.(22) 

En cada cultura existen ciertos valores que se han 

desarrollado con el tiempo (la paz, cooperación, el logro, la 

armonía, la equidad, la democracia, todos son valores 

sociales). Estos valores no están fijos, t:1ero cuando cambian lo 

hacen extremadamente lento.(22) 

Aprendemos y establecemos los valores en los primeros anos de 

vida : en el hogar. en la escuela, con los amigos y en las 
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relaciones con la gente. Muy probablemente, nuestras primeras ideas 

de lo que es bueno o de lo que es malo fueron formuladas a partir 

del punto de vista de nuestros padres. Al crecer y entrar en 

contacto con otros sistemas de valores, quizá se modifiquen algunos 

de los valores previamente establecidos. Sin embargo, es importante 

seftalar que los valores son bastante estables y permanentes. Esta 

permanencia es explicada porque desde pequeños se nos dijo que 

fueramos responsables y buenos. No medio responsables o medio 

buenos. Es decir que no hay matices, es blanco o negro. (22) 

Allport identificó seis tipos de valoreo 

1- TEORICOS En estos se dá mucha importancia al 

descubrimiento de la verdad mediante un enfoque crítico y racional. 

2- ECONOMICOS Ponen de relieve lo útil y lo prático. 

3- ESTETICOS Aquí se atribuye el máximo valor. a la forma y 

a la armonía. 
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4- SOCIALES 

personas. 

5- POLITICOS 

influencia. 

Conceden el máximo valor al amor entre las 

Ponen de relieve la adquisición del poder e 

6- RELIGIOSOS : Se ocupan de la unidad de la experiencia y el 

conocimiento del cosmos como un todo.{22) 

4.4.2.1. QUE ES UN VALOR SEGUN HARTMAN 

Según Hartman un VALOR es el signigicado de cada cosa para uno 

mismo. Por ejemplo : cuando decimos que la vida tiene significada. 

lo que en realidad estamos diciendo es la vida está llena de 

valores. 

Entonces la definición de un valor logícamente es la niguicnte 

"una cosa tiene valor en el grado en que cumple la intensión de 
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su concepto•. Por ejemplo: una silla que no tiene asiento no es una 

silla •buena~ es una silla •rnalaº.(11) 

La medición de un valor según Hartman tiene que ser medida 

según la unidad de intensión que contiene. Un valor que contiene 

todas las propiedades de intensión del valor es "buena" y todas las 

propiedades de intensión del valor que faltan se consideran como 

"malo". Se puede concluir que las palabras "bueno o malo" son 

medidas de significado. (11) 

AXIOLQGIA· Proviene de la palabra Griega "Axios" que significa: 

"que vale la pena" o "algo de valor". Psicólogos y Filósofos 

Alemanes y Austríacos comenzaron a utilizar la palabra "Axiologia" 

para referirse a la ºTeoría de Valores" hace 120 años.(10) (6) 

Los conceptos básicos de la axiologia científica de Hartman 

pueden ser útiles para expander y profundizar nuestro conocimiento 

de nosotros mismos. La teoría también es útil para definir métodos 

y técnicas específicas para desarrollar el potencial dentro del 
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ser. (4) 

Los valores del ser son multi-dirnensionales. Esta multi-

dimensionalidad del valor es una de las ideas centrales de la 

axiología formal de Hartman. El punto de partida para una ciencia 

de valor formal es un axioma de valor, el cual es una definición 

fundamental, una expresión esencial que puede generar un marco 

sistemático para todas las instancias de valor y valoración. Este 

axioma expresa que todos los valores son grados de realización de 

concepto. ( 4) 

Existen tres tipos de dimensiones de valor dependiendo de que 

tipo de concepto es operativo: 1) Valor sistémico, el resultado de 

la aplicación de una idea finita y definida o bien un concepto 

construido, 2} Valor cxtrínsico, el resultado de aplicar un 

concepto perceptual, y 3} Valor intrínsico, el resultado de aplicar 

un concepto holístico o singular. (4) 

Las tres dimensiones de valor están interrelacionadas y 

dependen el uno del otro. Aquello que se valora siempre permanece 
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igual en su auto-identidad, y las tres dimensiones de valor 

representan perspectivas fundamentalmente diferentes que uno puede 

tomar hacia un objetivo dado. Por ejemplo, podemos ver a una 

persona desde cualquiera de las tres perspectivas de valor: l? 

Sistémicamente, como un "horno sapiens", con un mínimo de 

propiedades distinguibles como definición, 2) extrínsicamente, como 

"un buen jugador de pelota", un número de propiedades comparativas 

particulares, y 3) intrínsicamente corno "aquel que yo amo", 

propiedades referentes a un individuo único quien es incomparable 

e irreemplazable.(4) 

En términos de la ax:iologia formal de Hartman, el ser se puede 

valuar en términos sistémicos, extrínsicos o las dimensiones 

intrínsicas de valor. La auto-identidad de muchos individuos se 

constituye enfatizando el contenido de valor en uno o dos de estas 

dimensiones de valor, y de tal manera resultan restringidos en su 

valoración de si mizmoz como personas completas. (4) 

Por sentido común sabemos que el ser humano, un ser, tiene 
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valor de realidad en por lo men~s tres.dimensiones: mente, cuerpo 

y corazóÍl .(emociones),. (4) 

El ser_ tot.al en "té~Í:rios· de la teoria de valores axil6gica, 
. - : ·- - - - - . . - ' -~ . 

puede ser eni:.~ndidO·. Coino .. una unidad de las tres capacidades de 

discernir o ·cc:>nst~tuir -VEt.~or'es. El potencial total de valores del 

ser cofi~iste de la unidad de· capacidad sistemática, la capacidad 

extrinsica Y. la capacidad intrinsica. Estas capacidades pueden ser 

consideradas corno centros de valoración alrededor y a través del 

cual se desarrolla un sentido de ser. El sentido de ser formado 

alrededor de lil. actividad de valoración sistemática es el ~ 

intelectual El sentido de ser formado alrededor de la actividad 

valoración extrínsica es el ego social. El sentido de ser formado 

alrededor de la actividad de valoración intrínsica es el ~ 

interno o primordial (10) 

Et. EGO INTEI,ECTIJAL · El valor sistémico del ser puede referirse 

al concepto del ser que una persona ya haya formado en la vida, o 

en general a la forma de pensar del ser al reflejar sobre su 
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experiencia. La parte ·sistémica de valor. del ser es como una 

persona define una construcción mental. 'Esta ca'nst~cción·mental, 

ya formada del ser es a la , que ·no~ referimos como el "ego 

intelectual". Es un concepto ·ae.·auto-r.eferéncia· formado por auto 

valores que son finitos., definitivos ·y fijos ·como es necesario para 

tener un sentido del ser. 

Es común que la gente se identifique a si misma y a otros de 

acuerdo con el conocimiento que ellos poseen. El "ego intelectual" 

es una identidad con si misma que es formada cuando datos de 

conocimiento regresan al centro de aquel que conoce. El sentido 

intelectual del ser es un ego, una estructura de "yo soy yo", 

basado en un valor contenido de conocimiento definido. El ego 

intelectual dice "yo soy yo, ya que poseo conocimiento definido". 

Este conocimiento constitu}•e la esencia de "yo". 

EL EGO SOCIAL· La perspectiva de valor extrínsica del ser, la 

cual se ha nombrado el "ego social u, consiste en toda la actividad 

y experiencia sensorial. El ser social es un ego con un centro de 

identidad en situaciones físicas y sociales. El ser social incluye 
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posesiones como casas y autos al igual que posesiones de 

conocimiento. El ser social también se centra alrededor de 

actividades sociales, en hacer o llevar a cabo· ciertos roles 

sociales. El ser social es una identidad de ego basada en hacer y 

tener. La apariencia es muy importante para el sentido social de 

ser. 

El ser social puede ser valorado de acuerdo con cada valor 

dimensional axiol6gico. Sistemáticamente, el ego social es la 

autoimagen y conocimiento de la actividad potencial gobernada por 

reglas de ética para la conducta {poder y no poder) . 

Extrínsicamente, el ego social son los roles sociales y de trabajo 

que distinguen a la gente de acuerdo con su función en la sociedad. 

Intrínsicamente, el ego social es valorado desde la perspectiva de 

relaciones interpersonales. 

Nuestra valoración extrinsica del ser involucra la habilidad 

de valorar al ser mediante actividades, por medio de lo que hacemos 

y podemos hacer. La elección de una profesión o trabajo en la vida 

120 



se vuelve el punto focal de un gran número de otros valores. La 

mayor parte de nuestro tiempo se· dedica a nUesti:o trabajo y el ego 

social incluye esta y todas nuestras ot~as actividades. 

EL SER INTERNO o pBIMQBDIAI,; El ser primordial es el cimiento 

y el contenedor para los egos sociales e intelectuales. El ser 

primordial es la identidad con conciencia que funciona como la 

fuente de conciencia para toda experiencia. Es la fundaci6n 

necesaria para cualquier experiencia particular individualizada. 

El ser primordial no es una estructura de ego. es el cimiento y 

fuente de todas las formas de ego. El ser primordial no es un "yo 

soy yo"; es sencillamente un •yo soy". Es el ser no solo como una 

identidad con lo~ valores sujetivos, pero también la dimensión del 

ser que forma una unidad con sus propios valores de ego, los 

sentidos intelectuales y sociales del ser. El ~cr primordial es la 

auto identidad que se percata que es mucho ma~ que el ego social o 

intelectual. Este "yo soy mucho mas que" es el umbral de la 

dimensión intrínsica del zer. Esta dimensión intrfnsica se puede 

distinguir por muchos nombres: El ser original, el ser interno, el 
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ser primordial y·el ser infi~tto entre otros. 

El ser primordial es una identidadº fo'rmada con la fuente 

interna de . energía conciente; con conciencia como pura 

subjetividad. No es una identidad de-,ser en relación con objetos 

dados, aunque estos objetos sean elementos de conocimiento, 

situaciones, o otras personas. El ser primordial forma la unidad 

fundamental de auto valoraci6n que explica la capacidad de estar 

consciente de la totalidad del ser. Ambos el ego social y el ego 

intelectual son incompletos en el sentido de ser no continuos. El 

ser primordial contribuye la estructura unif icante que hace posible 

el ser como un continuo, una auto estructura de totalidad 

unificada. Es el único sentido de ser que se mantiene constante 

mediante el continuo del tiempo, unificando el presente con el 

pasado y el futuro. El ser primordial funge corno observador para 

los seres sociales e intelectuales. El ser primordial sabe que es 

el poder que hace posible todas las relaciones de sujeLo-objeto del 

ego. El ser primordial no es un super-ego. e~ la base de todas las 

formaciones del ego. 
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El ser primordi"al, también. pue~~ se;¿:-. valorado. de acuerdo con 

cada una de las ·dimensiones :.~-~-~l~~_¡c:~ -'de valor. 

Cognocitivamente, el ser ~ri~o;~~a_l.·_·_~s:- i-~.-·-:6~~~~~-iéi~d :_dé'. pensar, la 

pura habilidad. de Conocerse a uno· m~~·Íno_;~: ~~~~~l:~~~-:·~~~o-:' totálidades 

únicas. Extrí~sicamente, en- el ·sent~do.'.4.i.~~Co·r ~l: sél:- primordial 

es la capacidad para escoger y actuar. : -'.V:ªl~rado Iiitrínsicamente, 

el ser primordial es el amor por nuestro centro más profundo, la 

capacidad de empatia y compasión. (4) 

4.5 Presentación gráfica 

se calificaron los veinticuatro tests según la forma 

axiométrica de calificaciones del perfil de valores del test 

Hartman. De esta forma, es como se consiguieron los puntuajes 

representados en la gráfica mán adelante rnostrdda. Deopués, con la 

ayuda del manual de interpretación del test Hartrnan se localizó el 

exponente de medición para la satisfacción en el trabajo. En la 

descripción del reporte personal (axiograma), la satisfacción en el 

trabajo está indicado bajo el nombre de "DIM-E• en la segundu. parte 
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del test. 

"DIM-E". en la segunda· parte. del . test (mundo. exterior) 
-· .: _,' . ' 

representa l~S 'j·ui~i'os~::_de nu~s~~o .. Papel en' el< nillndo, como se 

y organi~·~~fó'n! ~~:-y\~i :~~d~-.~:~:~--:~,-.;~e~~~:\~~/.·:'_:.' 
,_. : ····- .;!-: .. ~ ·1/ -'.,'.:'.~;,.,~~;:-~'."';'- "-:. '·.;' ~-· .. -

·,.,-. ··~:»::· ;~ ·:~-; >?.¡:·;.·.~·,_ ';~.; :. :·. e - ' :;··:: r':-.\ .. 
DIM-E en. la ~-~~el:~:-~~:~-~~-_.~::::~~·~,~ :.~~~~ce mide el intrínsico-social 

de uno mi.~m~:~~~~"~·~~~~~:-~;~··~~:i:~~;~~-i·: ~-~. i~ auto-definición: el grado 

de con~i~na"i"~·;cÍ~·-;:~~~--:~~~~i::' en el- mundo. Demuestra la definidad con 

grupos soCialeS: y· ·.Clases·, al igual que uno mismo se ajusta al 

mundo. Mide la exactitud del sentido de espacio y tiempo que uno 

posée. (12) 

DIM-E alto en la segunda parte. Sub-valuación: Este es uno de loo 

indices más interesantes del test. Indica una falta de auto 

definición social y global, falta de auto-clasificación, 

desorientación en el espacio y tiempo, falta de iniciativa, 

dificultad de acción, conducta inadecuada en general, y un 

sentimiento de confusión de su lugar dentro del mundo. (12) 
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Es decir- .que_ l:a satiSfac~ión en el- trabajo Viene de un 
. '.. . , ·.·'" 

estimulo exteriOr y se internaliza ·en ··1a PersOfla. Se :i:equiere una 

caPacidad pára· ·ev~:~~a~~: ~i ~ü·~~~.;:~X~·~-~~-~::·.·~:~-~a·.;~~i .~lsrño º~.u-pando un 

rol en· el mundo .. si·-:o:rM-E .. -e~~!aito·;\:llay· .. ::p-oc~:-'.·Satisfacé::ión en el 

trabajo y no se ·.a¡c~nsa;·~a:·i~·::.~~t~-~r~:~¡·¡-z~~i,~~ "como.- lo describe 

Maslow. (18) 

En la siguiente gráfica al igual que el axiograrna de la norma 

y perfil del test Hartman(14). Las siguientes son reglas generales 

de interpretación: 

1. Puntuajes bajos significan una vista correcta de las dimensiones 

de valor las cuales le dan a la persona un sentido general de la 

realidad, expresada en apertura hacia el mundo y creatividad. 

2. Puntuajes altos le dan a la persona un sentido correspondiente 

de falta de realidad, expresada, dependiendo de los puntuajes en 

varios grados de cerradez hacia el mundo, timidez, prudencia 

exagerada, ansiedad, y una falta de creatividad. Entre más alto es 

el puntuaje, más limitado se encuentra el individuo en su situación 
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de vida. Cada paso se vé lleno de peligros, ambos el mundo y el 

individuo se encuentran en desorden. El mundo es un sitio 

peligios9,, como un mar tormentoso, y la persona es un barco a punto 

de hundirse,(12) 

Esto significa que el puntuaje bajo es alta satisfacción en el 

~rabajo y el puntuaje alto por el contrario, es baja satisfacción 

en el trabajo. 

Todos los resultados al igual que la interpretación de estos 

fueron corregidos y analizados por la Lic. Mercedes Campos Jimenez 

{Lic. en Psicología egresada de la U.N.A.M. con Maestría en 

enseñanza superior en lu Universidad tJa Salle y siendo especialista 

en el test Hartman) y la Lic. Martha Roca (Lic. en Psicología 

egresada de la Universidad de las Amcricas y con Maestría en 

Psicología Clínica) siendo actualmente esta última, maestra en la 

Universidad Nuevo Mundo. 
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NUMERO DE 
MAESTROS 

t 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

10 
11 
12 

NUMERO DE 
MAESTROS 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

10 
11 
12 

TOTALPOB. 
24 

EDAD DE SUJETOS 
GRUPO 1 

25-45AÑOS 
25 
26 
27 
29 
31 
33 
34 
35 
37 
39 
39 
40 

GRUP02 
46-65AÑOS 

47 
48 
49 
49 
50 
51 
51 
52 
53 
54 
55 
58 

TABLA DE RESULTADOS 
DE MENOR A MAYOR EDAD 

SATISFACCION EN EL TRABAJO 

+ 
MUY PROMEDIO 

EXCELENTE BIEN BIEN PROMEDIO BAJO 
1-7 8-14 15-21 22-28 29-35 

13 
8 

22 
8 

18 
18 
16 

10 
13 

30 
13 

16 

MUY PROMEDIO 
EXCELENTE BIEN BIEN PROMEDIO BAJO 

1-7 8-14 15-21 22-28 29-35 
8 

12 
9 

11 
10 

19 
13 

9 
20 
20 

7 
14 
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GRAFICA COMPARATIVA 
De mayor a menor satisf accion 

Grado de Satisfaccion DIM-E (en parte 2) 

:~tf Víl 
25 ' 

20 

15 

10 

5 

o 
2 4 6 8 10 12 14 16 18 20 22 24 

Sujetos 

Grupos de Edades 

- 25 a 45 años R 46 a 65 años 

Puntuaje bajo • mayor satisfaccion 

"' N 
~ 



PORCENTAJE COMPARATIVO 
Grupo 1 y 11 

Grupos 

11 

o 2 4 6 8 10 12 14 16 18 
Promedios 

Grupos de Edades 

- 25 a 45 años • 46 a 65 años 

Puntuaje bajo • Mayor Satisfacclon 

. "' ,N 

--------



4.6.ResultadOs 

El tr.atarniento est~dí.Stic:o. que se Utilizó es el siguie1:1te: 

Una· vez.-·-apliCados-· y :'cálCulados los tests (24) ~ se procedió a 

obtener-los resultadoS estadíticos por medio de la •t de Student• 

con una probabilidad de error del cinco por ciento {x = O. 05) para 

medir la diferencia de las dos medias en los dos grupos 

estudiados. (21) (19) 

En estas condiciones, lo que se pone de manifiesto es una 

relación entre ambos grupos. Los resultados obtenidos fueron 

corregidos por el Lic. Fernando Tobías Romero, Lic. de la Escuela 

Superior de Fisica y Matemáticas, egresado del Instituto 

Politecnico Nacional(I.P.N.) y actualmente, imparte clases en 

el colegio Peterson. 

Ho Ul - U2 = O 

Ha Ul U2 
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Grupo 1 Grupo 2 

13 

7 

10 8 

13 

13 10 

13 12 

16 

16 11 

18 14 

18 19 

22 20 

30 20 

Xl 15 .42 X2 12.67 {promedio) 

Sl 5.96 S2 4. 47 (desviación estandar} 

n1 ~ 12 m2 12 (nUmero de datos) 

X o. os {probabilidad de 

error) 
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Formula estadística "t de student 11 con n1 + n2 grados de 

libertad. 
(19) 

-1.717 

x, - X2 - ( M 1 - Mz ) 
t =\l(Ni-1) S12 +(N2 -·0 s; 

1.717 

N1N2(N1+N2 - 2) 
N, + N2 

t \11542 - 12.67 \ 1 {12)(12)(12+12-2) 
= ~ (12-1)(5.96)2+(12-1)(4.47)2 \J 12 + 12 

t ( 2. "15 ) ( U .49 ) 
2t.7l 1.278 

t O<'. to.os = L 7 1 7 

La hipotesis no es estadísticamente significativa con una 

probabilidad de error de o.os. 
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CAPITULO V 

CONCLUSIONES Y APORTA,CIQNES. 

"LA LIBERTAD AUNADA AL AMOR NOS HACE SER HOMBRES". 

ROGER PATRON LUJAN. 
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CONCLUSIONES Y APORTACIONES. 

En los resultados de las gráficas obtenidos a partir de 

nuestras dos muestras y siendo estas dos el total de la población, 

se encontró una diferencia en la satisfacción en el trabajo entre 

los maestros de 25 a 45 afios de edad y los de 46 a 65 afias de edad 

como se había propuesto en la hipótesis principal de eata 

investigación. Sin embargo, al obtener los resultados con la "t de 

Student" se confirmó que los resultados no son estadísticamente 

significativos y no se podrían generalizar. Esto quiere decir que 

la hipótesis nula se confirmó : los maestros universitarios de 46 

a 65 afies de edad de nivel socioeconómico medio-alto y habiendo 

terminado la licenciatura·, no tienen una mayor satisfacción en el 

trabajo que los maestros con las mismas características siendo 

estos de 25 a 45 años de edad. 

Como ya habíamos señalado en el punto 4.2, las limitaciones de 

este estudio fueron las siguientes : se utilizaron unas muestras 

muy pequeftas y solo en un nivel socio-económico en las dos partes 

de la vida adulta. Así es que los resultados no podían ser 
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generalizados al resto de la población no estudiada·. 'Probablemente, 

si esta investigación fuera hecha nuevamente;· con muestras más 

grandes y con diferentes niveles socio-económicos, la hipótesis 

principal podría ser correcta. De la misma forma,tend.ríarnos que 

hacer un estudio comparativo con otras poblaciones tomando en 

cuenta la rotación de personal que se dá en el personal de 

docencia. Quizá otros estudios pudieran hacerse longitudinalmente 

midiendo varias veces a la misma población a lo largo de varios 

aftos en la docencia. Este estudio podría extenderse comparando los 

resultados de la satisfacción en el trabajo con otras carreras. Por 

lo que es importante enfatizar la necesidad de que este tipo de 

investigación sea profundizada quedando abierta a nuevas 

investigaciones. 

Quizás, si se hicieran otros estudios con niveles socio

económicos más altos o po~ el contrario, más bajos se confirmaría 

una mayor satisfacción en el trabajo de los maestros en la edad 

adulta según Charlotte Bühlcr demostrando la vocación de los 

maestros por la enscfianza. Se podría confirmar como el maestro 

adulto (46 a 65 afias de edad) se conoce a sí mismo y al mundo que 
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lo rodea acep~andolo t~l y com~. e~ y as.í, autorz:ealizandose en el 

mundo personal como en.el del trabajo ·carna·1a· define MaslOw en su 

teoría. 

Queda por mencionar que el maestro es uno de los recursos de 

aprendizaje más importantes para los jóvenes profesionistas que se 

abren camino en el mundo del trabajo. Por lo tanto, toda la 

sociedad en general debe de estar interesada por su bienestar y 

satisfacción en su deber como maestro. Cada maestro debe de estar 

feliz con su tarea y materia como también en su vida personal. El 

es quien a través de su comunicación con los alwnnos no solo les vá 

a tramitir conocimientos sino que también, les vá a proporcionar un 

esquema de valores y amor por el desempeño de sus futuros trabajos 

entreg.:mdo conocimientos y también autorrealizandose día a día con 

su superación personal. 
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