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INTRODUCCION :

La sat:iszccién en el trabajo es una actitud 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 pasard muchas horas
diarias en su puesto durante varios afifos, ¥y tal es su
compenetracién 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 més
gratificante tener un trabajo mentalmente interesante, premios
equitativos, retroalimentacién de la eficiencia, y condiciones de
trabajo favorables. Esto se refiere a un ambiente laboral comodo,

no peligroso, con buena luz etc...

Pero también es imperante las relaciones sociales que se crean
en un ambiente de trabajo, estas deben de ser agradables para el

empleado.



Paia elrmaestro, estas relaciones sociales son con los demds
profeso:éé,' ﬁirectores, prefectos y con sus alumnos. A estos
ﬁltimos;fel“mae;tro v4 a compartir no nada mds ensefianza, sino que
también la‘bafte humana y personal de cada quien. Tanto el alumno
como el maestro vdn a proyectar su personalidad, su interés y su

motivacién.

El maestro en su crecimiento personal segin la teorfa de
Maslow, pasa por una jerarguia de necesidades : las de o;.rden
superior y las de orden inferior. Las necesidades de orden inferior
son las gque se refieren en su teoria a las necesidades bdsicas del
ser humano. Y las de orden superior se refieren a necesidades de
amor, pertenencia, estimacidén y autorrealizacién en la vida y en el
trabajo. Asi es que la satisfaccién en el trabajo entraria en las
necesidades de este Ultimo grupo. Por lo que se deduce gue para que
exista la satisfaccién en el trabajo se reguiere de una
autorrealizacién y esta, es mds facil de alcanzar mientrds mayor de
edad sea el maestro puesto que probablemente el dar clases sea como

un pasatiempos o bien, sea realmente lo qQue le gusta hacer mids cque



la remuneracxén econé ica’ que perciba pues\: 'qu dpuescamence ya

estd escablecxdo econémlcamem:e y con'”h mayores.: Por el

contrax::.o, ‘los‘- maestros jévenes : tendx:ian, una “inestabilidad

econémica pretendlendo alcanzar . y sacxar sus neces;dades bésicas ;

ademds, estos aunque cdsados est:‘m teniendd géstos fuertes de hijos
pequefios. Esta teorfa es en la que se basa Charlotte Btihler,
psicéloga humanista. Ella afirma que existen cinco fases en el
logro de una meta personal, estas son durante el desarrollo de un
individuo : en 1la nifiez, adolescencia y edad adulta temprana,
juventud y edad adulta media, edad adulta y finalmente vejez. Las
dos etapas del desarrolle en que nosotros nos basamos son juventud
y edad adulta media {de 25 a 45 afios de edad), y la edad adulta (de
45 a 65 aflos de edad). Es va en estas dos etapas donde se encuentra
una satisfaccién en el trabajo significativa puesto que segin
Btthler en la edad adulta media, las personas adoptan metas mds
especificas y definidas acerca de sus vidas y su trabajo ; ¥ en la
edad adulta, las personas tienen en cuenta su pasado y revisan sus

planes para el futuro.



Las: mure' ér§s »l:oniard’as‘ son de-'la carrera de disefio gréfico y

disefio. 'indixstria " Los .maestros de la primera muestra tienen

alreégd_dr 'dé 25 a‘45 afios de edad, y los de la segunda muestra
‘ tienen de 46 a‘ 65 afios de edad. Las dos muestras son maestros de la
vUpiversidad Nuevo Mundo (U.N.U.M.)} Campus la Herradura, se
encuentran en un nivel sociocecondmico medio-alto, siendo de sexo
masculino y teniendo todos algun tipo de licenciatura. Las muestras
se eligirdn al azar dentro de la poblacién de maestros de disefio.
Cada muestra estd constituida por doce maestros y estas dos
muestras forman el total de la poblacién. Los resultados no podrén
ser generalizados en una poblacidn no estudiada, se deberd tomar en
cuenta gue las muestras estudiadas estdn constituidas por maestros
de Unicamente las carreras de disefio. Por lo tanto, este estudio

podr4 ser GUtil para analizar la satisfaccién en el trabajo de

maestros universitarios de estas carreras.

A los maestros elegidos se les aplicard la prueba de valores

Hartman desarrollada por é1 mismo, gue consiste en treinta y seis



frases escrlctamente formales de” acuerdo con su :eoria de valor. Al

obtener los aliflcaclones e interpretacidén se

haré una presentacié gréflca con al fln de conjuntar y entender

més facllmente

El interés en esta investigacidén es invitar a los maestros,
alumnos, universitarios, coordinadores y en general a toda la gente
interesada en este tema a una reflexidén, andlisis e investigacién
de la satisfaccién en el trabajo del maestro, "puesto que es é1
quién enseflard a nuestros jévenes a luchar en la vida con gusto y

dignidad". (15)

HIPOTESIS : Los maestros universitarios de 46 a 65 afios de edad
tienen mayor satisfaccidn en el trabajo que los maestros de 25 a 45
affos de edad.

HIPOTESIS NULA : Los maestros universitarios de 46 a 65 afios de
edad no tienen mayor satisfaccién en el trabajo que los maestros de

25 a 45 affos de edad.



ADA' CAPITULO.

En él'brimér_éépit;lﬁ éé'desat?ollé parte del marco teorico.
Primeré;.hé Qefinisjél termino . satisfaccién en el trabajo. se
explicé la forma de favorecerla a través Ge un trabajo mentalmente
interesante, premios equitativos, condicicnes de trabajo favorables
y el trato con los compafleros. Luego, abordamos el rendimiento en
el trabajo mediante los factores : productividad, ausentismo y
rotacién de personal. En este mismo capitulo, se revisé la piramide
de necesidades de Abraham Maslow : necesidades de orden inferior
(necesidades fisioldégicas y necesidades de seguridad) y necesidades
de ord‘en superior (necesidades de amor y pertenencia, necesidades
de estimacién vy necesidades de autorrealizacién). También se vid la
teorfa de Charlotte Bithler quién realizé una teoria de cinco fases
con respecto al desarrollo humano (nifiez, adolescencia y edad
adulta temprana, juventud y edad adulta media, edad adulta y,
vejez). De esta teoria se utilizaron en la investigacién dos
muestras que corresponden a la juventud y edad adulta media (de 25

a 45 afios de edad) y, la edad adulta (de 46 a 65 afios de edad).
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En el segundo . ;ié ‘parte’del marco

teérico. Se analiz area’;delimaestro:ensu ‘trabajo como un
profesor - ide t ‘cuenta la relacién de

maestros:con

El’ .tercer “capit’ulo_ se.refiere a la planeacién de 1la
investigacién.ﬁ Esta  incluye el planteamiento del problema, los
objetivos de la investigacién, el tipo de estudio y, las hipétesis

y variables.

El cuarto capitulo contiene la metodologia de la
investigacién. Esto es la descripcidn del tipo de muestras que se
tomaron, los alcances y limitaciones del estudio vy, el
procedimiento que se usé para la aplicacidén de la prueba siendo
este el instrumento. También se relatdé la historia, validez ¥y
standarizacién de la escala, asi como la vida y filosofia de valor
de Robert Hartman. Se hiso después la presentacién grdfica de los
resultados y, a través de la "t de student"™ se sacaron 1l1los

resultados estadf{sticos de esta investigacién.
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El quinco;_éaﬁitulo esﬁé JGirigidp al’ desarrollo de . 1las

conclusiones y aportaciones que.esta investigacién.causd:

12



“LO MAS IMPORTANTE NO ES “TRABAJAR",

SINO PRODUCIR Y DISFRUTAR EL FRUTO DE NUESTROC TRABAJO".

ROGER PATRON LUJAN.

13



1.1 Satisfaccion‘en el.trabajﬁ.

La satlsfacczén en el trabajo es una actitud general del
1nd1viduo hacza ‘su. trabajo Es 1a forma favorable o desfavorable en
que ven los trabajadores sus puestos, ya que los trabajos requieren
interactuar con compaﬂeras y con jefes, acatar las reglas de la
empresa y sus polfticas, cumplir con los niveles de rendimiento,
vivir en condiciones de trabajo que muchas veces distan de ser
ideales, etc. Todo ello significa que la evaluacién de un empleado
sobre su grado de satisfaccién e insatisfaccién es una suma

compleja de varios elementcs del puesto.(3)

Seguramente todo trabajador pasard cuarenta horas a la semana
promedio durante cuarenta o mds aflos de su vida en el trabajo, y
sin duda le gustaria que esos afios le procurasen una satisfaccidn
personal. También es muy importante suponer gue la satisfaccién
recibe probablemente el fuerte influjo de las condiciones
econémicas. Puede haber satisfacecién cuando en épocas de recesién,
conocidos pierden su empleo o0 no trabajan toda la semana y uno
mismo puede mantenerlo. Lo que antes parecfa insatisfactorio puede

parecernos menos negativo.

14



Los factores centrales que favorecen la satisfaccién son :

- TRABAJO MENTALMENTE INTERESANTE : Los empleados tienden a
preferir trabajos que les brinden la oportunidad de utilizar sus
habilidades y destrezas, y que ademds ofrezcan variedad de tareas,
libertad y retroalimentacidén de la eficiencia con la que cumplen
sus obligaciones. La dificultad moderada produce placer y
satisfacidén. Sin embargo, en exceso produce frustracién vy

sentimentos de fracaso. El poco reto produce aburrimiento.

- PREMIOS EQUITATIVOS : Los empleados quieren sistemas de
remuneracién y politicas de promocién que sean justos y que vayan
de acuerdo a sus expectativas. Cuando el sueldo se percibe como
justo, hay satisfaccidén. Sin embargo, no a todos les intereza
principalmente e) dinero. Muchos estdn 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

remuneracién con la satisfaceidén no es la cantidad absoluta que se

15



paga, es lé'PEliC!;:PCiO‘N‘-DE ~EQUIDAD.‘ Pdr eso,. los empleados desean

policlcas Y métodos justos de promoc16n. Los ascensos brindan la

oportunld d el crecmu.ento personal, asumir mds

responsaba.lid des y(asi elevar su condicién social.

-‘~‘C'DNDIC‘iONES DE TRABAJO FAVORABLES : El ambiente laboral
biinda ébiﬁédidad y facilita un buen rendimiente ; prefieren un
ambiente fisico no peligroso ni incémodo, la temperatura, 1luz,
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 COMPANEROS : En el trabajo, las personas no
solo realizan sus deberes, el trabajo sam}sface su necesidad de la
interaccién social. Por eso, el tener compafieros de trabajo
amistosos y buenos aumenta la satisfaccién del empleade. También es
importante observar qgue la satisfacién de los empleados aumenta

cuando el jefe inmediato es una persona comprensiva y amistosa,

16



elogia el buen desempefio, escucha opiniones y muestra interés

personal ‘en”sus subordinados.

El interés de los jefes en la satisfaccién en el trabajo suele
centrarse en el efecto que tiene en el desempefic {(rendimiento) de
los empleados. Se han hecho varios estudios diseflados para evaluar
el influjo de ese factor en la productividad, ausentismo y rotacién

de personal. Aqui se explican cada uno de estos :

- SATISFACCION Y PRODUCTIVIDAD : Se dice que un empleado feliz
es un empleado productivo. Sin embargo, esto es mds una ilusién que
un hecho cientifico. Es cierto que si existe un nexo positivo entre
satisfaccidén y productividad, pero estas correlaciones son siempre
bajas. Esta correlacién es mds fuerte cuando el comportamiento del
empleado no estd limitado ni controlado por factores externos. Es
muy importante también, tener en cuenta que la productividad
origina satisfaccién y no a la inversa (se siente uno contento con

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

17



tanto,’ eso

tfabaio:

- si{TigFAcc:’pN Y ~Absmr1§nov ': se supone que el empleado
insaCisEeqho~.§ien5er>$ ‘faltar. mds al trabajo, =in embargo, la
coirelacién 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 finas de
semana de tres dias, o se quede en su casa a ver la final de una
serie de futbol. En conclusién, si la satisfaccidén favorece la
asistencia, cuando no hay factores externos los empleados m&s

satisfechos se presentarian a trabajar mids seguido.

- SATISFACCION Y ROTACION DE PERSONAL : La satisfaccién tiene
una relacién negativa con la rotacién de personal y esto depende de

factores como las condiciones del mercado de trabajo, las

18



expec;ag;yés éoﬁré o;r§sﬁoporéunidades de empleo y antigltiedad en
una emp%ésérp§%§uevayuda'a témar la deéisién de abandonar el empleo
o no;VEi Qfgdo de éatisfaccién ayuda menos a prever la rotacién en
las pefsﬁnaa ﬁe'alto rendimiento. Se trata de una relacién de grado
de‘déééﬁéeﬁﬁ,rpﬁrque las organizaciones suelen tratar de conservar
a los empleados con alta satisfaccidén concediendoles aumentos de
sueldo, elogiandolos, reconociendo sus logros, proporcionandoles
mayores oportunidades de promocidén, etc. Y al contrario, a 1los
empleados de baja satisfaccién, la empresa se abstiene de tomar
medidas que pudieran retenerlos. Por lo tanto, se sostiene la
afirmacién de que la satisfaccién 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 mds satisfechos en sus empleos porque sSus expectativas
son menores y hay un mejor ajuste a su situacién de trabajo debide

a su experiencia. Los trabajadores més jdvenes tienden a estar
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menos satisfechos, por sus. expectativas m4s:altas, su.menor ajuste

a su situacidh de ;raﬁajp‘debido‘é‘sﬁ poca’ experiencia. (3)

‘En el‘cqéo dgl nivel de qcﬁp;cién. se ha demostrado gue las
personas con ocupaciones de nivel superior tienden a estar més
satisfechas con sus empleos. Por lo general, reciben un mejor pago,
tienen mejores condiciones de trabajo y en sus empleos utilizan mas

sus capacidades, por lo tanto, se sienten mds satisfechos. (3}

La comunicacién cuande hay satisfaccién es mds clara, fluye en
todas direcciones si se alienta a los empleados a comentar lo que

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

El tamafio de la organizacién tiende a relacionarse en
proporcidén inversa con la satisfaccidén en el empleo, es decir gque
a medida que una empresa aumenta de tamafio, la satisfaccién en el
trabajo tiende a disminuir. Esto es porque las organizaciones

grandes tienden a abrumar a las personas y trastornar las

20



comunlcac;ones, coordlnacxén y partic1pacién, y el poder de toma de

decisiones se encuentra muy lejos de ellos. El amblente de trabajo

empieza a carecer de cerc ia personal v am1stad Por eso es muy

1mportanCe para la sat;sfaccxén en grandes empresas el trabajo en

grupos pequeﬂos (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 satisfaccién del empleado tienden a ser mejores si sus valores

encajan bien dentro de la empresa.{24)

IMPORTANCIA DE UNA GRAN SATISFACCION EN EL TRABAJO
La importancia de la satisfacién en el trabajo se refleja en:

- El empleado insatisfecho faltard al trabajo mds a menudo y

21



tenderd a. renunciar.

- 51’empléédo:séﬁiéfe&ho'tiene mejor salud y vive mds tiempo.

PN

- pa‘sagisfaécién gambién se refleja en la vida fuera del

trabajo.

- El empleado satisfecho muestra una menor tasa de rotacidén y
ausentismo.
~ Cuando los empleados estén contentos con su trabajo, mejora

también su vida fuera de &1, y hay mayor salud psicolégica.

, La meta de una alta satisfaccién puede defenderse teniendo en
cuenta los beneficios econémicos y la responsabilidad social de las
empresas. Una fuerza de trabajo satisfecha se traduce en mayor
productividad por haber menos alteraciones atribuibles al
ausentismo o a la renuncia de buenos empleados ; ademds también
disminuyen los gastos médicos y los seguros de vida, y la sociedad

epn general se vé también beneficiada. (22)

22



Segtn lé'obiniﬁnyde Stephen,vla importancia de la satisfaccién
en el‘trabajo’ha sido exagerada.. El afirma que no existe una
relacidén constaéﬁe que indique que la satisfaccién en el trabajo
favorece la_produétividad. Las empresas no tienen la obligacién de
crear una. fuerza.de trabajo satisfecha si los costos de ello son
mayores que los beneficios. Histéricamente, se suponfa que los
trabajadorés méAs satisfechos tenian un mejor rendimiento pero la
mayoria de las veces no es muy notable. Hay muchos trabajadores
satisfechos que no son grandes productores, se contentan con
realizar tan sélo un trabajo promedio. La satisfaccién no es por si
misma un motivador poderoso, pero suele mantener a los empleados en
tal estado que se muestran mds receptivos al ambiente de motivacién
cuando éste se les proporciona y as{, en algunos casos aumentar la
motivacién. Sin embargo, debemos recordar que como ya hemos visto,
existe una relacién entre satisfaccién y productividad. La
productividad origina satisfaccién en el trabajo perc no a la
inversa.

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

mi personal estd contento o no. Lo que me interesa es gue sea muy

23



productivo" 22 )

t:e los que se preocupan mis por el mejoramiento de

abajo son ‘los profesores e investigadores.

la satisfaccién
. que : les permiten gran libertad y
a'g.far'crecimiento personal por eso, dén mucho

valor. 1a ‘s \:isfac::.én en el trabajo. El problema radica en que

_ademés imponen sus valores a otros. {24)

Es 'importante, como lo vimos en el punto 1,4, aclarar gue no
existen estudios sobre la satisfaccidén en el trabajo en maestros
universitarios. Por lo tanto, no podemos hacer ninguna referencia
a contextos culturales sobre este tema en lo particular. Sin
embargo, en lo gque respecta a la satisfaccién en el trabajo, los
sociclogos Haire, Ghiselli y Porter en 1966 hicierom un estudio
donde los ejecutivos de los palses escadinavos (Dinamarca y Suecia)
y de Alemania tenian un alto grado en la satisfaccién en el
trabajo. Los ejecutivos menos satisfechos con su trabajo fueron

los de Ttalia y los de India.(17) Los paises estudiados en la
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investigacién  anterior - fueron India,; Suecia,. E.U.A., Japén,
Argentina, : Aleménia, Noruega, Dihainaxfca,. Francia e Iﬁalia. No

aparece México.

‘Pai—ﬁ -niu'c»)::a:f“gex;tej el’ trabajo no es m&s que un medio para
consegu‘ir dir;ero vy asi, utilizarlo para hacer lo que desean en su
tiempo libre. f.‘s px:eciso reconocer gue hay otras fuentes fuera Qel
trabajo donde el empleado insatisfecho puede obtener su
satisfaccién. Para ciertas personas el trabajo constituye su
interés central y se sienten muy vinculadas emocionalmente con é1;
por lo general, se trata de profesionistas. Sin embargo, para la
mayoria, su interés primaric estd fuera del trabajo, estos son en

general el tipo de empleado promedio. {22)

La satisfaccién en el empleo es parte de la satisfaccidn de la
vida. La naturaleza del ambiente fuera del trabajo afecta los
sentimientos propios en el empleoc. De modo similar, puesto que un

empleo es una parte importante de la vida, la satisfaccién en é1
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influye en la satisfédcﬁén en’la vid§ en general. (24)

2.2 TEORIA DE. ABRAHAM MASLOW.

Abraham.Maslow nacié en Nueva York en 1908, hijo de una
familia de inmigrantes judios, crecidé en Nueva York y estudid la
conducta de los primates con Harry Haxrlow y conductismo con Clark

Hull (importante psicélogo experimental).

Estudié con varios psicoterapeutas como Alfred Adler, Erick
Fromm y Karen Horney, recibié gran influencia de Max Wertheimer uno
de los fundadores del gestaltismo y Ruth Benedict gran antropdéloga.
Investigé sobre la conducta sexual humana y se basé en el concepto
psicoanalitico de qgue el sexo tiene una importancia fundamental en
la conducté humana. Durante la segunda guerra mundial, cuando se
dié cuenta de lo poco que la psicologia contribula a los problemas
mids importantes del mundo, el interés de Maslow cambid de 1la

psicologfia experimental a la psicologfia social y la personalidad.
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dé a1l Hunivgqsiéad‘de Branders donde fué

En 1951, se-trans]

direcépi:&el departamento. de. ps oloéiéiy donde permanecié hasta

1970. Maslow es considerado como

ologfa humanista.

La teorfia psicoanalitica ejercid gran influencia en su vida y
su pensamiento. Su propio andlisis personal le demostrd la
diferencia entre el conocimiento intelectual y la experiencia real.
Encontré el sistema psicoanalitico como insatisfactorio. El buscaba
una psicologia general para todo el pensamiento y la conducta
humana porque Freud prdcticamente omitié o volvia patolégicas todas
las actividades de que el hombre se enorgullese y da valor a su

vida.

Maslow fué un constante estudiante de la psicologia Gestalt,
para é1 al igual que para los psicélogos gestaltistas, un elemento
esencial para el pensamiento creative y para la solucidn de

problemas lo constituye la habilidad de percibir y de pensar.
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botra influenéialimpqrtante en el‘béhéamiénto‘de Maslow aparte
de Max Werthéimer fhé ia oﬁ?a ae Kﬁfﬁ’cgléﬁeihl neufopsiquiatra que
decia que el organlsmo es un tcdo unlfxcado Y. que 10 que sucede en
cualquiera de sus partes afecta a todo el organlsmo. Maslow dedicé
sg libro §si :f‘HaCLa una ps;colugia del ser" y en el prefacio
decia ;" ‘Si tuv1ega que expresar en una sola frase lo que
significa' la psicologfa humanista, diria que es una integracién de

Golstein (gestaltismo) y Freud (psicodinémica).

En general, los enfoques humanistas encaminados a 1la

comprensién de la personalidad se caracterizan por :

a) Su confianza en una orientacidn teérica.

b) Su insistencia en una visién integral de la personalidad.

c) Su preocupacidn por la integridad de la experiencia privada
y personal del individuo.

d) Su incapié en la motivacién de crecimiento.

e) Su interés por la importancia de la autorrealizacién.

El enfoque humanista postula que la conducta estd moldeada no
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por cadenas separadas,de causa y efecto,.sine .por la combinacién de

fuerzas’que’integran’tod

psfcg;ég ce nducpismd,yiel psicoandlisis son las dos

pfimgras'fperzas. Esta considera que es buena la naturaleza
hymaﬁé, y jh;gé;qﬁé dicha naturaleza no es mala ni neutra, es
adt;vé nS pasida. No le basta con adaptarse, sino que pugna por
crecer y se esfuerza por cambiar y reestructurar su medio
amﬁiente, asi como por mejorar la condicién humana y entender al
individuo. El objetivo del ser viviente es evolucionar,

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

nuevas formas. (2)
JERARQUIA DE NECESIDADES.

Maslow definié la neurosis y el desajuste psicolégico como
un desajuste por deficiencia, es decir que eran causados por la

privacién de ciertas necesidades fundamentales como por ejemplo
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la ausencia de ciertas vitaminas. También;:é§ Eecéséri&
satisfacer ciertas necesidades psicﬁlégicaé pa}éfp;fméhecer
sanos. Para Maslow las necesidades fﬁndéﬁen&élé#,séh las
necesidades de protecci&n, de seguridad,"aé(be;ééﬂéncié; de
respeto por si mismo,’ de estimacién de desarrolio y necesidades

de autorrealizacidén.(5)

NECESIDADES DE ORDEN INFERIOR

Las necesidades de primer nivel se refieren a la
supervivencia. Estas necesidades pocas veces dominan, ya que
estdn razonablemente satisfechas. Las personas deben trabajar
para satisfacer sus necesidades fisiolégicas, pero cuando estas
estdn satisfechas, entonces desean satisfacer otras necesidades.
Y las siguientes a satisfacer son las necesidades de seguridad:
estas buscan que la persona tenga seguridad corporal asi como

tranquilidad econdémica.
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NECESIDADES; DE ORDEN . SUPERTOR

Exis:gn j:hiQEieéldé:bfaén‘éupéxiéf; 165§¢ﬁales se relacionan
con los' de; dkdéﬁ .iﬁférior;.,Eétas  son llamadés necesidades de
afedté, pertepehcié 5 parﬁicipacién social, necegidad de estima y
es:atus;‘y p6r dltimo,  la necesidad de autorrealizacién. Esto
significa llegar a ser todo lo que uno es capdz de ser, utilizando
habilidades que se tienen al méximo y mediante el aprovechamiento
del talento., Las necesidades de orden superior en particular, nunca
pueden estar completamente satisfechas ya que las personas siempre

quieren més.

Maslow supone que los motivos humanos se disponen en una
jerarquia de potencia. Las necesidades que tienen la mayor potencia
en un momento determinado, dominan la conducta Yy demandan
satisfaccién. El individuo se siente "llevado por una necesidad de
gran prioridad*. Cuando se satisface, aparece una necesidad de
orden superior gue exige satisfaccién. Y asi{ sucesivamente, hasta

la cima de la jerarquia.
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El ser humano mnace.con e necesidades, ordenadas en

forma jerarquica s seres humanc’s-t;:.enen—'necesidades que llevan

un conjunto de necesidades
“~8i'una. de ellas no se

ado por ella. As{, el hombre

hambriento estd dominado.por. el. hambre
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PIRAMIDE DE NECESIDADES DE MASLOW.

NECESI /NECESIDADES DE A

DADES

DE /NECESIDADES DE‘ ESTIMACION

ORDEN

SUPERIOR /NECESIDADES DE AMOR Y PERTENENCIA
NECEST \NECESIDADES DE SEGURIDAD

DADES

DE ORDEN \NECESIDADES FISIOLOGICAS

INFERIOR

{3) (22} (24)

Concluyendo, se empieza segin Maslow con necesidades
fisiolégicas : alimento, agua, sexo, oxigeno, suefio, proteccién

contra las temperaturas extremas, estimulacidén sensorial ¥y
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actividad. Estas necesxdades‘ de cuya satlsfacc16n depende la

supe:v;vencia del su:eto,rscn las més fuertes y compulsivas de

todas. Una vez satlsfeclas las neces;dades 515101691ca5, aparecen

las ublcadas dentr : sentlmiento de proteccidén, es decir,

sentirse seguro Opina Maslow que  las necesidades de seguridad se

observan mgjqrveﬁvel nxﬂo-deh1do a su relativa importancia y
dependencia de los‘adulcos. Una vez satisfechas las necesidades de
seguridad, siguéﬁ 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. EIL
individuo busca amigos, anhela relaciones afectuosas y lucha por

encontrar un lugar en algin grupo por pequefio que sea.(1l)

Si se satisfacen estas necesidades siguen a continuacién las
necesidades de estima, necesidades de autoestima y ser estimado por
los dem&s. También incluye el deseo de una buena evaluacién del
ego. Todos tienen el deseo de ser fuertes, de dominar y competir,
lo cual origina un sentimiento de independencia y 1libertad.

Satisfacer las necesidades de estimacién genera sentimientos de

34



valor y confianza en si m1smos, ‘no satisfacerlas produce desaliento

'hacer rea 1dad sus capacidades potenciales y por satisfacer sus
1deales (2) B

Si todas las necesidades se satisfacen, la de autorrealizacién
impelé al individuo a la accidén. Sobre esto existe un texto de
M$slow que dice :"El misico debe producir su misica, un artista
debe pintar, el poeta necesita escribir si quiere encontrarse
consigo mismo, lo que un hombre puede ser debe serlo”. A esta
necesidad se le puede llamar autorrealizacién. El estar satisfecho
en el trabajo origina productividad y autorrealizacién.Las primeras
necesidades son dominantes y deben ser satisfechas antes que

cualquier otra. {2}

Maslow enumera las siguientes caracteristicas de las personas
autorrealizadas

- fTienen mejor percepcién de la realidad y relaciones mis
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agradables con ella Y

- Mayor spontanelda B -s"ehs‘ill'ez -y naturalidad en pensamiento

y.en conducta "

- Mayor acepcacion ‘de- si mismo, de los demads y de la

naturaleza.r

- Tienen buena concentracién en los problemas.

- Necesidad de privacia (cualidad de desapego)

- Autonomia e independencia del medio y de la cultura.

- Tienen una sensacién de aprecio permanente.

- Sentimientos de afinidad con las personas.

- Sentido del humor.

- Son personas que tienen relaciones interpersonales mas
profundas.

- Descrimininan entre lo bueno y lo malo.

- Una gran creatividad para la autorrealizacién

- Caracter democratico

En su \dltimo libro :* Los alcances dltimos de la naturaleza

humana“, Maslow presenta ocho formas de autorrealizacién, ocho
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conductas qué llevan a ella :

1~ Si se piensa que la vida es un proceso de alternativas,
entonces la autorrealizacidn significa hacer de cada desicién una
eleccidn para el desarrolla.

2- En general, el hombre es ignorante de 1o que sucede en €&l
y a su alrededor. No obstante, todos tienen momentos de
conocimiento mdximo e interés intenso, momentos que Maslow llamaria
de autorrealizacidn.

3- Autorrealizarse es volverse real, existir afectivamente y
no solo en potencia, as{ pues autorrealizarse es poder estar en
armonia con la naturaleza interior. Esto significa decidir por unc
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 demds. Uno debe de ser honrado
consigo mismo y con los deméds.

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 autorrealizacién también ' e‘s;,; emplear las propias

habilidades: e’ 1nté119‘erﬂcia',;_es un ;prdéeéo “infinito, una manera

conEinqa‘de v:.v:Lr traﬁa;&r:;r tehér'feléciﬁn con el mundo.

7- IOt:'ro proceso:es el ‘de conocimiento donde se tiene que
conocer més las formas en las que el ser humano distorciona 1la
imagen que se tiene de s{ mismo y del mundo exterior. Esto es por
medio de la represién, proyeccién y otros mecanismos de defensa.

8~ Durante los momentos culminantes es cuando el hombre se
siente mi&s pleno, integrado, mds conocedor de s{ mismo y del mundo.
En esos momentos se piensa, actiita y se siente de manera mds clara

y Precisa. (5)

La autorrealizacion significa trabajar para hacer bien aquello
que uno desea. Las personas que se autorrealizan son personas

psicolégicamente sanas.

Los dos profesores que alternaron a Maslow como ya se
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mencioné, . fueron ij'.l'x:, éenedick,& Max Wertheimer, aunque eran
diferéhﬁés'yfsegintefééafﬁﬁ”éh:distinﬁoé campos de estudio. Maslow
creia’qug'édmpﬁitiah ur nivel coméin de satisfaccién personal, tanto
en su viﬁéib}dfégional como privada, la cual nunca habia observado
en los demﬁé{’Lé éompafacién entre Benedick y Wertheimer fué el
primer paso del eterno estudio sobre la autorrealizacidén. Maslow
inicié sus estudios sobre : la examinacién de la vida, los valores
y las actitudes de las personas que consideraba mds saludables y
creativas. Maslow sostenfia que para estudiar la salud era preciso

investigar a la gente mis madura, creativa y mejor integrada.(S)

Maslow decfa primero que todos los sujetos debfan estar
relativamente libres de problemas nerviosos u otros problemas
importantes y segunde, que todos les que eran sometidos a estudio

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

habilidades. {5}

Algunos términos utilizados por Maslow que tienen importancia

en este trabajo son eupsiguia, la voluntad, el si mismo y 1la
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aceptacién. La eupsiquia estd definido para expresar una sociedad
ideal. Maslow crefa que una sociédad ideal se podria desarrolloar
consﬁruyendo una comunidad de individuos psicolééicamente sanos y
autorrealiéados. La voluntad es un integrante vital en el proceso
de ~autorrealizacién. Paxa Maslow los individuos sanos estan
intimimante libres de conflictos internos, exepto tal vez de la
necesidad de vencer los hébitos inadecuados. Maslow define al si
mismo come el punto central interior o la naturaleza innata del
individuo, nuestros gustos, valores y metas. La aceptacién es : en
ocasiones el hombre se siente extremadamente deprimido, culpable o
despresiado, pero cuando se dd cuenta de que hay que mejorar la
realidad del “"debe ser"” y del “es", es entonces cuando se hablaré

de una aceptacién. (5)

Maslow considera que hasta cierto punto la maldad o la bondad
de una persona depende de las instituciones que lo rodean. Tante la
sociedad necesita al ser humano, como este a la sociedad. El mundo

en cuestién, como es descrito y persivido, resulta ser el mismo

40



mundo que se valora.y desea. El mundo "es” se convierte en el mundo

“debe aeﬁ4.(éi

lo;esvyés -definen “de muchas maneras 'y significan

diferentes;cosas péral§;§tinta§ personas. (5)

1.3 Perspectivas tedricas del desarrollo de la edad adulta media

y la edad adulta seguin Charlotte Bihler.

Quien estd plenamente autorrealizade segin Abraham Maslow
revela niveles elevados de las siguientes caracteristicas :
percepcién de la realidad, aceptacidén de =1 mismo y aceptacidén de
otros y de la naturaleza; espontaneidad, habilidad para resclver
problemas, autodirreccién, capacidad de separacién y deseo de
intimidad; serenidad y apreciacién y riqueza emocional; frecuencia
de experiencias cumbres, identificacidén con otros seres humanos,

relaciones satisfactorias y cambiantes con otras personas; una
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‘Charlotte  Bithler estudiaron la

vautprrealizaéién'del:individuo. Blhler ademds realizé una teoria
cohjbinco“ﬁasééfcon respecto al desarrollo humano que en esta
investigacién sirve para comprobar como segin la edad (adulta media

y adulta), la autorrealizacién llega a niveles mas elevados.

Charlotte Biihler analizé mds de 200 estudios biogrificos y
realizé entrevistas psicoterapeutas profundas, durante varios afios.
As{ es como llegdé a elaborar su teoria de cinco fases sobre el
desarrolle humano, la cual estd centrada en el establecimiento y

logro de metas personales. (20)

Ella sostiene que la autorrealizacién es la clave del

desarrollo saludable. Es decir que las personas que no son felices
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es porque no :én'sdfiéienCementé"realizadas en alglin area. En su

teorfa enfatiza que exlste una incenc;onalldad de la naturaleza

humana tratando en’ lo especzal las actividades que las personas
_reali;qn pqrz;qibiativa propia. Destaca el establecimiento de metas
desde la nifiez hésta la vejez. Sostiene que hay algin tipo de
orientacién hacia una meta entre las personas autorrealizadas
aunque estas personas no sean conscientes de ello en los primeros
afios. 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 asf, evaluar

el grado de satisfaccién.

Segin el concepto de Biuhler, planteado en 1933 y ampliado en
1968, las cinco fases en el logro de una meta personal son las

siguientes :

1) NINEZ (hasta los 15 afios) : Desde la nifilez hasta los 15
afios de edad, las personas aun no han determinadoc sus metas en la

vida. Piensan en forma vaga acerca del futuro,

43



2} ADOLES ENCIA Y EDAD ADULTA TEMPRANA (de 15 a 25 afios de

edad}) s Duranée estas aﬂos, por pr;mera vez las personas captan la
1dea de que sus vidas les pertenecen, analizan las experiencias
vivxdas ¥ plensan en sus necesidades y potencialidades. Son
idealzstas en. la busqueda de sus metas, desean una pareja para
amar, respuestas sobre el significado de la vida y una oportunidad
de realizar sus sueflos. Las personas resuelven adecuadamente esta
fase cvando 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.

3) JUVENTUD Y EDAD ADULTA MEDIA (de 25 a 45 afios de edad) :
Las personas pasan de metas tentativas a metas mds especificas y
definidas. Llegan a tener mds claridad sobre sus valores, metas y
mejor captacién 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 méximo de su capacidad

sexual estd en la persona. Encuentra una estahilidad en su carrera
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| ¥ se encuentra rodead 4 circulo de amistades. Las experiencias

exitosas “ayuda ersonas- a’lograr. las metas de esta fase,

mientras que’por el contrar 0, las experiencias de fracaso pueden

incapacit:

4) EDAb ADﬁLTA {de 45 a 65 afios de edad) : Las personas tienen
en cuenta su pasado y revisan sus planes para el futuro a la liz de
su condicién fisica actual, de su status laboral y de sus
relaciones personales. Las personas inmaduras evitan evaluarse a si
mismas y fallan al tomar sus decisiones. No reconocen los rasgos de
su personalidad que les causan problemas en sus relaciones con los
demds o en su vida profesional y por lo tanto, no pueden hacer
cambio alguno de pautas insatisfactorias. En la medida que las
personas se autoevaldan, se sienten mas satisfechas por la
efectividad de las decisiones que han tomado, o insatisfechas por
los errores cometidos, muchos de los cuales reconocen como

atributos de sus propios problemas de personalidad.

5) VEJEZ (después de los 65 afios de edad) : En esta fase, las
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personas _dejan de 'concentré’rse en el logro de metas. (20)

1.4 Analisis

La gatisfaccién en:el t:}abajo, como ya hemos visto depende de’

‘muchaS'cos‘ai's. En,:ﬁanﬁo al maestro universitario tenemos gue tomar
en. cuenta que es" una persona preparada por lo menos a nivel
universitario, lo que le d4 ciertos conocimientos y perspectivas de
la vida diferentes a los de una persona no profesionista. Un
maestro como vemos en el capitulo IT de esta investigacidén cumple
con una tarea que segin Maslow le dd autorrealizacidn en su trabajo
Y vida personal. Tiene un compromiso de superacién consigo mismo y
también, tanto con sus alumnos como directores, compafferos y
prefectos. El maestro por lo general, le gusta impartir clases,
siendo este hecho mds importante de cierta forma que una

remuneracién econémica.

A lo que se refiere un trabajo mentalmente interesante, el

maestro utiliza sus habilidades para enseflar y sus conocimientos en

46



su materia para persuadir a sus alumnos. Sus tareas, como aparece
en el capitulo : II~ son vatiadas oy, existe una gran
retroalimentacxén al ver 1os resultados. en los nuevos conocimientos

adqulrxdos po' sus alumnos Ademés, se debe de tener en cuenta que

el maestro'sxgu \ rend1endo dfa a'dia. Le interesa mantenerse al

corriente’de.toda’la‘nueva informacién referente a su materia y

eso)‘ iéé crea- una:-dificultad moderada. Todos estos puntos

incrementan:la’ satisfaccién en el trabajo.

En cuahto a los premios equitativeos, existen la remuneracién
y las politicas de promocién. A 1o que concierne la remuneracién,
en el diario oficial de la Federacién del Lunes 13 de Diciembre de
1993 aparecié gque los maestros en escuelas particulares
perteneciendo al area geogrdfica "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, el Lic.Javier Castelltort director de las
carreras de disefio griafico y disefio industrial de la universidad

Nuevo Mundo (U.N.U.M.) del plantel Herradura, me proporciond el
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nuevo tabulédor de s larios para maestros de esta universidad donde

se ent:ugn_ti-an eisidiferentes rangos de salarios dependiendo de la

antigdeda ando cléses en el plantel, la experiencia profesional,

£ tddios.y la cantidad de horas impartiendo clases en

1a.uﬂ»ive:si‘d,ad." Vhazrpevrcepcidn salarial de los maestros en esta
universidga"‘véfia de 34 a 46 nuevos pesos moneda nacional, por
ho;‘&. ‘Esé;a‘ es, a comparacién del salario gue aparecié en el diario
oficial, de un 31% a 49% mis elevado.

En cuanto a las politicas de promocidn justas, se refiere a los
asensos gue proporcionan un crecimiento personal y también a la
percepcidén de equidad. Aqui, como los maestros seguiran siendo a
través de los afios profesores probablemente de la misma materia, su
percepcién de equidad dependeria de la antigliedad en la
universidad, su experiencia profesional, el grado de estudiocs y la

relacién de estos con los directores y otros maestros.

Los maestros se retroalimentan con las relaciones favorables
que se forman con los compafieros 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.»Bn esce caso, toros los

maestros comunicaron una gran sat:.sfacc:.én con su jefe imediato, es

decir el dzrector de las carreras de’ diseﬂo, el Lic. |Javier

Caste]itort.,Por su parte, el Lic. Castelltort comunicé su gran

satisfacclén por cada uno de los maestros que se utilizaron para
esta invéstigacién seflalando la gran eficiencia como instructores,

‘su ‘bajo ausentismo, las buenas condiciones de trabajo, 14 alta

utilizacién de sus capacidades y la buena comunicacién establecida
entre todos los integrantes de la docencia en sus carreras. Todo
esto fundamentarfa la autorrealizacién de la que habla Maslow|en su
teoria (piramide de necesidades), porque la autorrealizacifn se

basa en poder tomar decisiones, producir, sentirse pleno y

satisfecho no =solo en el trabajo sino en la vida La
autorrealizacién significa trabajar para hacer bien aquello qué uno
desea y le gusta {como la docencia en el caso de los maestros), y

utilizar lo mejor posible el talento, las capacidades y habilidades
que cada quien tiene. Existe segin Maslow, una estrecha relapién
entre la autorrealizacién y la satisfaccién en el trabajo y e la

vida en general.
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Es importante  también sefialar gque la satisfaccién en el
t:raibajo asi como el tema de la docencia ha sido muy frecuentemente
tr;atado.. Sin embargo, no hay estudios especificos sobre la
sacisfaécién en el trabajo del maestrc mds que en el artfculo
vsiguiente :

-.En 1978, Joseh A. Alutto y James A. Relasco hicieron una
investigacidén. Hicieron una relacidén entre los niveles de
participacién y las percepciones de maestros de sus escuelas como
orgax:nizaciones Y su satisfaccién. Se identificé que entre mayor era
la participacidén, mayor era la satisfaccién. Sin embargo, una
participacién excesiva o bien , la deprivacidén de esta causa menor
satisfaccidén. Lo que sostiene cque debe de haber participacién y
‘toma de decisiones de parte de los maestros para obtener una buena
satisfaccién en el trabajo. Sin embargo, si existe un exceso de
esta o al contrario nada de esta, la satisfaccién en el trabajo

tiende a bajar y ser poca. (26)
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"EL CONOCIMIENTO NOS CONDUCE 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 'i-

Ellcgﬁt:arq n<el profesor como una figura nuclear para el

desarrollo.de-los:pro ramaéfdéisélud mental viene por el hecho de

que ei éhéfenamientofée 155 profesores supone una fuente importante
de influencig'en el desarrollo psicolégico del nifio. Sin embargo,
hay muy bbcas in;estigacionES sobre el efecto del entrenamiento en
profesores y en los nifios (Lemle, 1976; Burns, 1982); o bien. los
resultados con los alumnos, no son considerados consisteten a

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

La preocupacién del profesor por comprender la conducta de
los alumnos y la valoracién de esta, as{ como ser consciente de las
expectativas que sobre el alumno se forma en base a su percepcién
de la realidad es importantisima. También es importante saber que
los maestros con su conducta hacia los alumos forman en ocasiones,

esquemas rigidos de clasificasién y comportanmiento inapropiados
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hacia el alumno. Seqgiin investigaciones  (Multari, 1975; Moskowitz
et. al. 1982),. el autoconcepto del profesor, tiene un. fuerte

impacto sobre los estudiantes. (15)

En un  estudio realizado por: Cummins (1960), sobre 92
profesores que 7 tenian actitudes hacj;a' s{ mismos y hacia sus
alumnos potencialmente peligrosas para frustar la vida de sus
alumnos. La Benne (1965) encontré wuna relacién altamente
significativa entre el autoconcepto del profesor y la percepcién
que de si mismo tenia el alumno en la clase. Edeburn y Landry
(1974) encontraron que los profesores que se autoaceptaban tendian
a producir una mayor autoaceptacién en sus alumnos que 1los
profesores que tenian una baja autoaceptacién. Schuer (1971), por
su parte, encontré ganancias significativas en el nivel de
rendimiento académico en nifios con problemas de inadaptacién, con
aquellos profesorea que les demostraban un alto grade de

aceptacidn incondicional. (15)

Por otra parte, se ha constatado que la efectividad del
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profesor depéﬂde de su autopercepcién. Los profesores afectivos
tieneﬁ actitudes positivas hacia si mismos, no acorre asi con los

prdfesores menos efectivos (Burns, 1982).

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

profesor desempefila en el entorno educativo. (15}
EL ROL DEL PROFESOR EN EL AULA :

El profesor debe definir exactamente lo gue es su rol para
desempefiarlo 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 unico para cada unc de ellos. Los conceptos de
funciones gue los profesores asumen en clase estan divididos en

sub-roles, y son los siguientes

Segin Sorenson :
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- ORIENTADOR : recomienda modos de accién al estudiante.
- ASESOR : ayuda al estudiante a descubrirse.
~ MANTENEDOR DE LA DISCIPLINA : se adhiere a las reglas y

administra sanciones. (23)
Segin Blyth, es también :

- INFORMADOR : dirige el aprendizaje.

- MOTIVADOR : se sirve de recompensas para fomentar trabajo
en el salén de clase.

- MEDIADOR : obtiene informacién 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 gue viven.

- CLASIFICADOR : evaluador de comportamiento académico y

personal.
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Segqiin “Trow éki;cen,'dcﬁpf.clases de . sub-roles bajo dos

encabezados  :

Roles administratives v ejecutivos :

dor de la disciplina (policia).
,—’E;tivaaor’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 1nvolucrados por los maestros a sus alumnos juegan
un  papel  muy importante en-la: enseﬂanza, ya que los maestros
ensefian lo ‘que: ellos creen’ 'y ‘slenten Y. io que no creen. La
enseflanza es ésencialmente un medio de gﬁiar a los estudiantes la
cual prohoveré el déptimo desarrollo de su potencial comoc seres
humanos. El proceso de ensefiar y aprender incluye un espiritu de
aprendizaje que comprende una intima relacién entre el maestro, el
estudiante y el conjunto de la vida que, segin Whitehead sugiere,
es el verdadero objeto de la enseflanza. Evidentemente es mucho lo
que un maestro tiene que saber : el campo de realidad que le
corresponde ensefiar (su materia) ; el conocimiento relacionado con
su materia, la naturaleza de la ensefianza, la psicologfia humana,
incluyendo implicaciones para entenderse a sf mismo y entender a
los demds, 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 gufa en la jornada de la enseflanza, fija las
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metas, establece iimi‘tesyén t:’érrriinoé de"necesid‘ades 'Y caﬁacidades
del estudiante, 'dé:ermiha el camin,orqué jse debe tomar, anima y
enriquece' cada aspecto‘ ‘de.la" jornada ’ y - evaliia los progresos
realizad&s. (23) )

El guia .de la ensefianza esta calificado para hacer cuatro

cosas

-1) Planea los objetivos de la educacién o instruccién hace un
plan de estudios.

-2} El maestro como gufia cuida que los alumnos realicen los
objetivos (ej. con experiencias).
-3) D4 vida y significado a sus objetivos planeados (ej.

visitar lugares) ya que las experiencia directa le d4 significado

Y continuidad a la ensefianza.
-4)Esta tarea del maestro como guia se refiere a la

evaluacidn, logrando con esto una parte del proceso de aprendizaje

cada maestro escogerd la manera mds conveniente de realizarlo.
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El maestro como maestro que es, ayuda a estimular al
estudianée a que aprenda cosas gue no conoce y a gque aprenda lo que
aprende. El estudiante no aprenderd siempre a base de la enseflanza,
de que aprenda o no dependerd de varios factores : de su motivacién
y digposicién a aprender, su nivel de madurez en relacién con la
tarea que ha de aprender, su relacién con el maestro, su capacidad
de aprender a base de palabra, las facultades del maestro en el
arte de la comunicacién. 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 mds
esenciales, ya uge el maestro para sus alumnos y para todos
aquellos que piensan en él como maestro. La calidad y la fuerza del
ejemplo del maestro varfan en términos de su naturaleza y su
eficacia. En cierto sentido, cuanto mds eficiente sea-el maestro,

mds vigoroso es como ejemplo. (15)

El comportamiento del maestro tiene una influencia en los

alumnos, estas formas bdsicas de comportamiento son :
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1) Actitudes‘bésicas - actitud ante ciertog problemas : exito,
fraca‘so, .enseﬁ’anza, capacidad humana, relacicnes humanas.

2) Habla y diccién : el usc del lenguaje como principal
vehicule del pensamiento.

3) Hébitos 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
expresién de toda personalidad.

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

7) Procesos del pensamiento - la forma en que la mente trabaja
cuando se enfrenta a los problemas.

8) Gustos : lo que le gusta y disgusta refleja los valores de
la persocna.

9} Salud -~ calidad y tono de su cuerpo, la mente y el
espiritu. que se reflejan ellas mismas en el nivel de energia, 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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As{, juntando todas estas formas de comportamiento, el maestro

las expresa a los airﬁan;:s‘ y:en su trabajo de cada dfa, No podemos
decir que el mées‘t:rot‘ puede’ ser el ejemplo perfecto pero si podemos
decir que sus: defectﬁéf pﬁedeh ser up medio de desarrollo para él y
para s’us’A ‘estudz;.é;)ﬁes‘. (23)

' "Lo que somos como persona irfluye profundamente en uestro

trabajo como maestros*. Anénimo. (23

Un maestro es un investigador o| buscador, constituye el mismo
una persona para enseflar y para aprender. Hay muchos maestros que
continvdan siendo activos y progresistas, es decir siguen siendo

autenticos investigadores a lo largo |[de toda su vida. Tienen ganas

de conocer, comprender, elevar s conocimiento. (Entre mé&s
conocimiento, mis cosas desconocidas). Esta es una de las
principales fuentes de vitalidad dpl maestro : “La constante

busqueda de conocimiento del maestrjp asegura al alumno que la

ignorancia, tan ampliamente caracteristica del estudiante, es
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naturaL’enila vida'y'conétituye un‘medio de desarrollo més bien que

un impedimento'.(lé)

El maestro tambien es un consejerc y un amigo tanto para los
alumnos como algunas ocaciones también para los padres. Algunas
ocaciones puede no tener adiestramiento especial como consejero y
en cierto modo, puede no gquerer dar consejos, ya que algunos
piensan que aconsejar seria meterse en la vida de la gente, y por
eso se dientan incomodos con este papel. Cuanto mis eficaz sea el
maestro, mds los estudiantes se acercardn a é1 en busca de consejo
y confianza ya que gran parte de lo que llega a ser una persona
estd influido por la educacién, se podrfia dar que el maestro forme

gran parte de la personalidad del alumno. (8)

El maestro asume la responsabilidad de ensefiar 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 dafiados por la vida que necesitaran una

ayuda m4 alld de la que le pueda proporcionar el maestro. (8)

Existe un peligro : que el maestro se equivoque y tome
manjifestaciones que pueden perjudicar en lugar de ayudar al alumno.
La relacién de confianza entre el maestro y el alumnc surge del
mutuo respeto. Esto significa que el maestro respeta a los
estudiantes como individuos que tienen problemas y viceversa.
Manteniendo la confianza se podr4 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

63



oyentes 'como. \;n‘- pum:o de ¢ n:ﬁcto'hara llevarlos a un punto de

partid‘a"y,inés alla de, la prgximidad’de’tales ex'perienciaé, a nuevas

interpretaciones del presente. El buen narrador se d4 cuenta del

su.véz y sabe como variar. su tono y el volumen, sabe

cuando “lina~ idea-necesita una mayor explicacién, emplea una clara
‘diccién 'y ademanes visibles que ayudan a definir lo que estd
diciendo. El1 narrador estd 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, estd comprometido en una tarea de comunicacién. Afin 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 estd en busqueda del conocimiento ; los comparte,
los comprende Y los comunica. As{ serd entonces un

estudiante. (16} {9) {8)
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La - esencia del ‘arte de enseflar radica en el caracter de la

persona.’ E%‘shen- basicamente -dos caracteres diferentes en los
maestros -: 7

Vl.thahdb ia ensefianza dafia o deforma la personalidad, estos
maesé:és»sé”éonviretten en irritables, inseguros, defensivos y
punitivos ya que no son capaces de controlar sus tensiones y
preocupaciones.

2. Cuando los conocimientos de los alumnos 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, maduroecs,

investigadores, reflexivos, objetivos, resueltos, alegres, sinceros

y creativos. (9)

En resumen para el maestro, la ensefianza puede ser un camino
para empobrecer la personalidad o una forma de enriquesimiento y
realizacién de la misma. El desarrollo del ser es un medio desisivo
para la cualidad de la personalidad que estd enriquecida por las

demandas de la enseflanza.
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cﬁanto, mAs: conosca. ' el maestio los antecédentes,
capacidades,>nive1es dé madurez, cualidades, debilidades, talentos
e intereses especiales de sus alumnos; mas capdz serd de guiarlos
porque asi{ podr4d relacionar en varias formas su conocimiento con
necesidades e intereses especiales de los estudiantes. Un factor
muy importante es la relacién de sus alumnos, dicha relacién
implica como el maestro concibe a sus estudiantes y la ensefianza 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 mAs que aquellos a
quienes ensefia. El maestro es un estudiante con otros estudiantes,
Si deja de desarrollarse como estudiante estd en peligro de ser un
instructor detenido en su propio desarrollo. El maestro en lugar de
simplemente transmitir informacién, reflexiona sobre el significado
del conocimiento y aprende a ensefiar con un propdsito.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 estimulo.
Alienta -a losf‘»alumn'o‘s‘ a pl_éntear pteguntas y llevarlas a sus

conclusiones reales’y.no supuestas conclusicnes. (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 1la

ensefianza. {9) (8)
2.2 LA RELACION MAESTRO-ALUMNO Y PROFESOR-DIRECTOR
2.2.1 RELACION MAESTRO-ALUMNO :

La enseflanza es una profesién que es conocida por agradarle a
los maestros, los hace sentir bien cuando los alumnos aprenden
correctamente lo que se les traté de enseflar. Sin embargo, ensefiar
a los jévenes también puede ser algo terriblemente frustante y
lleno de desilusiones cuando estos se encuentran con escasa

motivacién, periodos cortos de atencién, poco interés y con
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frecuencia hostilidad. Esta frustracién puede conducir al maestro
a 'sre'ntimi‘entos de inadecuacién, inutilidad, exasperacién,
reser;timientos hacia el alumno y una gran insatisfaccién en su
tr-;lsajO'de instrﬁctor. Es la calidad de la relacién maestro-alumno
1o que es indispensable para que dén resultados positivos 1los

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

El proceso de enseflanza-aprendizaje tiene que efectuarse
simultaneamente. Sin embargo, es importante saber que el proceso de
la enseflanza es llevado a cabo por una persona, mientras gue el
proceso de aprendizaje ocurre en el interior de otra. As{ 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

alumno. (8)

La relacidén maestro-alumno se d4 a través de varios factores
que serédn explicados a continuaciédn. Los maestros requieren ciertas
habilidades de comunicacién, deben saber expresarse (hablar) y

también escuchar lo que el alumno estd tratando de comunicar. El
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hablar en ‘la rélaciéﬁ‘ mae‘s_tro—alumno puede ser tan destructivo como
a;entadof, puede sepafar 'o unir la relacién. Asi{ es que la calidad
de la plé;iéé debe_ de ser escojida dependiendo de los diferentes
tipos de gitﬁaéiép, tomando siempre en cuenta que las necesidades
del maestro sean respetadas por los alumnos, y las de los alumnos
por los maestro;. La autoridad del maestro no debe de ser exagerada
ni’ por el contrario, no tomada en cuenta. Al ser autentico el

maestro, los alumnos creerdn en él.(8)

Siempre se debe de recordar que todos los alumnos son seres
humanos, con caracteristicas humanas, sentimientos humanos Y
respuestas humanas. La eficia del maestro (también con estas
caracteristicas humanas) en su trabajo y su relacién con sus
alumnos se basa entonces en una teorfa general de relaciones
humanas. Todos los jévenes se interesan cuando estdn 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 vengarée,y deSafrollan su amox propio cuando logran un trabajo

con éxxto Todus los alumnos necesitan ser escuchados, comprendidos

Cuando el maestro toma en cuenta todos estos puntos y

trata de acer rse & las necesidades humanas de cada uno de sus

alumnos.“una relacxén entre ellos se forma dejando entrar el afecto
y por lo tanto, un vinculo en el saldn de clases donde aprenderén

més facllmente (8)

2.2.2 RELACION PROFESOR-DIRECTOR :

Poxr lo general, el director no forma parte de la organizacién
informal del personal docente, por lo que tiende a permanecer
aislado de los grupos sociales informales y de sus actividades. Los

maestros no lo consideran como "unc de nosotros".(9)
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Tosh » hizo - en 1564, un articulo 1llamado "Being a
Headmaster"donde describié 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 amistose 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 funcién 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 situacién
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 distribucién de poder en la relacién. Los directores
autoritarios llegan a manifestar una posicién defensiva en cambio,
los de estilo informal e amistoso presentan una 3imagen mds

asequible, dirigiéndose a los maestros por su nombre y ho por su
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apellido .y tratande »dé‘ socializar con ellos por ejemplo en la

cafeteria.

Los : ‘al:.igual que los alumnos necesitan ser
escuchddbs, :podex . opinax, tomar decisiones y ser aceptados. La
relacién maestro-director también se basa en una buena comunicacién

Y resp.et‘:b‘cdr’no.s‘e‘r humano y profesionista.(9)
2.3 ANALISIS :

El perfil del maestro universitario se basa en su
profesionalismo (como domina su materia y su curriculum}, su
relacién con los alumnos y con su director, su personalidad, sus
habilidades, su experiencia profesional, y en este caso
especificamente en la creatividad que requiere un diseflador ya sea

grdfico o bien industxrial. (16)

Es muy importante notar que a partir de todas estas

caractericas, los maestros han aprendide a ensefiar. Los maestros
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también' - aprenden de : sus alumnos Yy de sus nuevas

experienéiag}k9f(lé)

Cuando_se pididé permiso al director de las carreras de diseilo,
el Lic. Javier Casteltort de aplicar la prueba de Hartman a sus
maestros, se le pregunté a su vez la relacién que existia entre
ellos y la relacidén entre sus maestros y sus alumnos. Explicé lo
siguiente : en cuanto a la relacidén profesor-alumnc en la U.N.U.M.,
los alumnos se acercan a sus maestros con confianza y respeto. Se
dd una una cierta amistad que ayuda a la comunicacidn. Los maestros
logran su objetivo de ensefiar puesto que los alumnos se encuentran
receptivos y motivados en las diferentes materias. Por su parte, la
relacién maestro-director es también muy £favorable. Tanto los
maestros como el director expresaron su gran satisfaccién en cuanto

a la comunicacién, respeto y comprensién de las dos partes.
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"SI CREEMOS EN EL PROGRESO DE MEXICO,

HAGAMOS ALGO PARA LOGRARLO".

ROGER PATRON LUJAN.
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3.1 PLANTEAMIENTO DEL.PROBLEMA':

gEs mayor el.g: ‘do de satlsfacczén en su trabajo en maestros

univer51tarlos dek46 a 65 aifios de - edad de nivel socioeconémico

medxo alto que lo maestros universitarios perteneciendo al mismo

nivel socioeconémlco de 25 a 45 afios de edad?
3.2 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION :

OBJETIVO GENERAL :

Demostrar que un maestro universitario de edad adulta (entre
46 y 65 afios de edad) tiene un mayor grado de satisfaccién en el
trabajo que el maestro perteneciendo a la edad adulta media (entre
25 a 45 afios de edad).

Esto podria abrir la posibilidad de que el sistema de
ensefianza tome diferentes caminos para mejorar apoyandose en la
satisfaccién de maestro al ejercer su trabajo.

El conocer el grado de satisfaccién en el trabajo en los

maestros, nos proporciona una mejor base para saber si el sistema
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educativores cotalmente efec 1vo A cumple sus metas Y ‘asi, en un
futuro se desarrollen programas v te:apias especificas en las que

esta problematica.se mane]e de forma adecuada.

OBJETIVC ESPECIFICO :

Es el estudio y analisis del grado de satisfaccién en el
trabajo en dos muestra de maestros de 25 a 45 afios de edad y de 46
a 65 afios de edad, a través de test inventario 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).

- Descriptive {puesto gue se trata de solo dos grupos
especi{ficos de maestros).

- Transversal (porque se utilizé un solo test para analizar

la hipétesis) .

- Retrospectivo {puesto que se consultaron ciertos puntos con
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el director. de la‘carrefa antes de aplicar el test).

3.4 HIPOTESIS ¥ VARIABLES :
HIPOTESIS PRINCIPAL H1l :
Los maestros univefsicarios de 46 a 65 afios de edad de nivel
socioeconémicd medio-alto y habiendo terminado la licenciatura,
tienen mayor satisfaccién en el trabajo que los maestros con las

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

HIPOTESIS NULA HO
Los maestros universitarios de 46 a 65 afios de edad de nivel
socioeconémico medio-alto y habiendo terminado la licenciatura,
no tienen una mayor satisfaccién en el trabajo que los maestros con
las mismas caracteristicas siendo estos de 25 a 45 afios de edad.
VARIABLES :
VARIABLE INDEPENDIENTE
Corresponde a los maestros entre 25 y 45 afios y los de 46 a 65
afios de nivel socioeconémico medio-alto habiendo terminado su

licenciatura. .

77



VARIABLE DEPENDIENTE :

Corresponde al gzado de satisfacéién en el trabajo.
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ESTA TESIS MO BERE
SAUR DE L4 BisLIBTECH

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

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

ROGER PATRON LUJAN.
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4.1 SUJETOS Y MUESTRAS ::

SUJETOS. : .
Los sujetoq con 105 que se‘trabajé en esta investigacién son
" maestros dé sexo'mascﬁlino de lavUniversiaad del Nuevo Mundo. Estos
tienen una escolaridad a nivel licenciatura, se encuentran en un
nivel socioeconémico medio-alto, tienen entre 25 y 65 aflos de edad
y son profesores de las carreras de diseflo gr&fico y disefio

industrial.

MUESTRAS :

Las muestras fueron elegidas al azar dentro de la poblacién de
las carreras de disefio grdfico y disefic industrial y, tomando en
cuenta los criterios de inclusién sefialados en el punto siguiente.
Cada grupo consta de 12 sujetos, siendo en total 24. Estos
constituyen el total de la poblacién de los maestros de disefio
grdfico e industrial del primer semestre del aflo de 1933. Para
efectos del presente estudio la muestra se seleccioné segin los

siguientes criterios de inclusidn:
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- ‘Tiempo de ‘aplicaciénm comprendidoen”

julio de 1993.

- Sexo El: est! C. (xyé 24’ maestros de sexo ma'sct_ivlir':_o,.

- Edad ‘Los’ maestro

tenfan entre 25y ﬁs,aﬂdértjé,.eci'a'd. -

- Escolaridad

Ticenciatura.
- Nivel socioeconémico’: Medio-alto.

- Estado civil : casados.
4.2 ALCANCES Y LIMITACIONES DEL ESTUDIO

ALCANCES DEL ESTUDIO :

Este estudio puede determinar a través de las estadisticas si
los maestros de diseflo de 46 a 65 afios de edad tienen un mayor
grado de satisfaccién en el trabajo que los maestros de 25 a 45
afios de edad. *"Esto podria ayudar a gue el sistema educative cree
programas dirigidos al profesor para un mejor desarrollo en sus

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

ueétréskmuyfpequeﬁas y solo en una

escuela determinando un’ solo: nivel eépnémico-social en dos etapas

s efic “los. resultados no podrén ser

genefalizéﬁoé al resto de’la poblai ién que no fué estudiada.

LIMITACION TEMPORAL :
Esta investigacidén se realizé en el periodo de julio 1993 a

diciembre del mismo afio.

LIMITACION ESPACIAL :
Esta investigacién se llevé 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 PROCEDfMIENTO:E INSTRUMENTO :

pRocs:D:pMIEﬁTo :

‘Péfa ia apiicacién de la prueba de valores Hartman tuvimos que
acudirka‘lafuﬁivéisidad de San Diego donde se nos facilité con
quién yvﬁonde podiamos conseguir la prueba y el como calificarla e
interpfeCafla.'Nos refirieron al Instituto Hartman, fundado por é1
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 Institutoc Hartman y quién escribié el libro Forms of
Value and Valuation, se nos envié todo el material necesario para

esta investigacidn.

Después nos dirigimos al Director de la carrera de disefio
grifico y disefio industrial Javier Casteltort de la U.N.U.M., quién
nos apoyé para hacer esta prueba con los maestros de sus carreras.
Y es asi como logramos aplicar la prueba a 24 maestros. EL ultimo

paso fué sacar los resultados y las conclusiones.
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INSTRUMENTO :-
Para la med‘ici;énv de:la autoestima y la satisfaccién en el
trabajo . se "utilizé él . Inventario de Valores Hartman (HVI)

desarrollada por él mJ.smo en 1968. La escala puede aplicarse de

forma :.nd:w:.dual o grupal. consiste en 36 afirmaciones

estr;ctamente formales de acuerdo con su teoria de valor. Esas 36

afxrmaclones estén divid:.das en dos grupos de 18 frases donde las
personas vde la muestra deben numerarlas segin sus propios valores.
Es depir. que-del 1 al 18 ellos pondrdn como nimero 1 el mejor

valor y sucesivamente hasta el numero 18 gue es el peor valor.

La revisién y adaptacién al castellano de la escala Fué
elaborada por el Lic. Mario Cardenas Trigos. Y es conseguida a

través del Instituto Hartman. (13)

El proceso de seleccién y aplicacién psicométrico a la muestra
ya descrita, se realizé acudiendo a la direccién de las carreras de
disefio gré&fico y disefic industrial para identificar a los maestros

que cumplieran con las caracteristicas requeridas.
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dié . 'su consentimiento para
aplicarles’ la’prueb \in” saléndel”mencionado plantel, siende

este uh'1 a adecuadas sé les aplicé

La duracién de la aplicacién para cada profesor fué de 10 a 15

minutos.

INSTRUCCIONES DE LA PRUEBA :
Parte I : FRASES

INSTRUCCIONES

Al lado encontrard usted 18 frases. Cada una de estas frases
representa algo a lo cual un individuo puede asignarle diferentes

"valoraes"” {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 nimero *1% dentro del circulo situado de la frase
que en su opinidén representa el valor mds alto, o sea, la frase que
usted considera que expresa el mejor valor. El nimero "2" deberd

colocarse ante la frase que le siga en valor.

Enumere todas las frases en este mismo sentido descendente,
utilizando un namero diferente para cada una de las 18 frases
(3,4,5, y asi sucesivamente), hasta llegar al mimero 18 que deberd

representar aquella que usted considera que expresa lo peor.

Concentrese en su tarea. Decida rdpidamente gque numero
asignarle a cada frase. No hay tiempo limite, pero la mayorfa 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

nimero aparezca una sola vez. Ahora puede empezar.
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Asegurese de que ha usado todos los nimeros del 1 al 1#. sin

repetir ningdho.
FRASES

() Una buena comida

( }):Un mejoramiento técnico

Una idea absurda

Una multa

- -

Basura

Un cientifico dedicado

Hacer estallar un avién 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 persona
{ } Amor por la naturaleza

Un chiflado
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Una linea de produccidén en serie

() Esc;évichd

(-} un genio matemitico

(") Un uhifo?ﬁé,

PARTE II : CITAS

INSTRUCCIONES

Al lado encontrard usted 18 citas. Cada cita concierne a algo
sobre lo cual un individuo puede asignar diferentes "valores" (de
acuerdo o menocs de acuerdo), dependiendo de sus propias
consideraciones acerca del grado en que estd 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 ninglin trabajo especifico, sino a aquello que usted hace

actualmente : su ocupacidén presente o la clase de trabajo que usted
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desempefia. (Si . usted no tiene un trabéjo,fl o,;buede sustituir la

frase "mi Crabgj ﬁoy haqiéhdb').

el cuadro situado antes de la

cita conflaaque usted” estd 'mds. de acuerdo, o sea, aguella que

mpdrtante para usted en su vida.

represente lo m&

Escriba-el nimero "2" dentro del cuadro situado antes de la

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

Enumere todas las citas en este mismo sentido descendente
hasta llegar a aquella con la que estd mas en desacuerdo, la que
representa el menor valor para usted. A esta le asignard el nGmero

18.

Concentrese en su tarea. Decida rdpidamente que nimero le va
asignar a cada una de las citas. No hay tiempo limite, pero la
mayoria 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 nimero aparezca una sola vez. Puede usted empezar !
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Asegurese de  que ha usado todos los ntmeros del 1 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 mds 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 estd trastornando al mundo®

() "Mi trabajo no contribuye con nada al mundo"

() "Mi trabajo pone de manifiesto lo mejor que hay en mi"

"Estoy contento con ser yo mismo"

*Maldigo el dia en gue naci*

( ) "Me encanta mi trabajo"
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(). "Me mol;és_t:aw que el

() *cuanto mej
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Ya que hay mids Variablesfque;cbncéstaciones posibles y que

atomos en. el “Universo, " la’ prueba 'de  valores Hartman es
extremadamente sensible y detecta desviaciones muy sutiles a la
norma. Estas desviaciones tienen su base en el patrén de valores

de cada individuo. (4)

Las mejores puntuaciones se obtienen por gente en profesiones
que requieren un grado de empatia con otros. Las escalas y puntos
individuales del test fueron probados en varios paises, en especial
los Estados Unidos de Norte America donde los siguientes estudios
fueron llevados a cabo: 1. Indices Empiricos de Confiabilidad, 2.
Indices de Validez Constructiva, y 3. Indices empiricos de validez

Concurente. (4)

Dentro del primer punto se incluyeron los siguientes: Test-
retest 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 educat1vo t:endencxas centrales de respuesta

a cada pregunt:a .

Dentro del segundo pum:o se nc, La .relacién con otros

tests - relacionados_: Rorschach Invent:arlo -de Personalidad
Multifasetica de Ml.nnesot:a, Raven,' Domxno, Frases Incompletas,
Estudio de Valores de Allport- Vernon-L:mdzey, Sistema Leary para el
“Diagnostico de la Personalidad”. As{ es como se logré la

standarizacién de la prueba. (4)

Dentro del tercer punto se incluyeron los siguientes estudios
empiricos: Diferencia entre estudiantes de preparatoria normales y
aquellos de baja productividad, diferencia entre adolecentes
normales y delincuentes, la influencia de valores de profesores en
relacién a cambios en los valores de estudiantes, diferencia entre
estudiantes Universitarios exitosos y fracasados, relacién entre
calificaciones en Universidad y el matrimonio y familia, filosoffa,

sociologia. (4)
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Los estudios fundamenr.ales en'cada pais son . agquellos que

prueban la validez de cada punto es ecifico de la prueba. Esto es

implicitamente la vahdez de - las escalas. Ya que el test es una

construccién teorica,. fué i port’ “ver si ‘1a \:eorla correspondia

con la practica. y si con un n\.\mero sufnnem:emente grande de
personas en la muesl:ra; 1os puntcs serfan localizados por el test
en la escala. de vaio‘res\teorica'. El primer ensayo fué hecho en
1866 con 225 voluntarios de 25 a 67 afios de edad, de los cuales 158
fueron _'mujerés Yy 67 hombres. 99 personas eran estudiantes
universitarios y 126 tenian 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 esto es cierto se puede confirmar por el hecho de
que cuando deseamos valorar algo precisamente, llamamos a un
experto. La diferencia entre &1 y nosotros es que &1 sabe méas
acerca de ese algo que nosotros, por tanto, el conocimiento y la

validez vén mano en mano.*({Hartman 1950) (4)
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La mayo a’ de la J.nvestlgacm.én relac:.onada con la axiologia

lizado el Perfll de Valores Hartman' (PVH). El uso de

esta prueba se :.niczé en Mex.u:o en’ los afios 60 y fué introducida a
los Est:adq;; Ug:.dog de Norte Amenca en: 1966, Versicnes de la
prueba ﬂén sido producidas -en In§1es, Espafiol, Aleman, Sueco,
Hebreo, Japones e Indonesio. Pomeroy estd actualmente reuniendo
informacién para hacer el test en Japones y est& 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 Espaflol

(Hartman, May 16, 1970).(4)

Se han encontrado correlaciones significativas entre la prueba

Lohman (1968) y el Hartman. {4)

Elliott (1969) llevé a cabo un estudio de factor analitico del

PVH y confirmé la separacién de la primera y segunda parte del test
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tal y cémo ~lo'hab'iaidves'evado‘Hart;mar;. Con tal pzueba, demostré que
la prlmera Y segunda parte mlden diferentes dxmens;ones del valor
Y que el t:est: nude lo que Hartman decia que medla. Pomery (1983)
voivié . a llevar a cabo el estudio - de factor analit:.co vy coincidié

con los hallazgos de Elliot. El test refleja dos dimensiones del
vailcr: obﬁetos de mundo y el ser, de tal manera, que el test mide

lo que debe medir.(4)

En 1971 Krojanker usé el PVH en psicoterapia con 300 pacientes
y comparé sus resultados con aquellos obtenidos del MMPI en 1los
mismos sujetos. Encontré que el (PVH) era consistente y Gtil como
un procedimiento adjunto en tests psicolégicos para propésitos de
diagnostico. También encontré que el (PVH) era aidn més ttil para
medir el progrese en la psicoterapia cuande se utilizaba
periodicamente durante el transcurso del tratamiento de terapia.

Pomeroy (1982) confirmé estos hallazgos en su préctica clinica.

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

mds completo que se haya hecho en este test utilizando el MMPI,
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Catﬁell, HInvenEaiib de  Creencia Personaib y;‘un indice  de
Autolétalidad; EFué-bxeéentado en la junta anual dé la Aéociacién
Psicolégiéa’dél sureéte 1levad$ a cabo en 1982 en Nueva Orleans y
fué tamhién phhlicada en la‘prestigiosa segunda conferencia del
Cattell por-el ‘institiuto de Pruebas de Personalidad y Aptitud en
Chaméaigﬁ, Illihois, que durante mucho tiempo se ha considerado uno
de los centros de investigacion psicometrica mds importantes del
mundo. Los hallazgos encontraron sin lugar a duda la relevancia

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

salvador Roquet, psiquiatra Mexicano ha administrado el (PVH)
a mas de 2000 pacientes durante diez afios. Ha utilizado la prueba
para medir el progreso del tratamiento. Al igual que Krojanker y
Pomeroy lo ha hecho y a demostrado que es v&lida para monitoreo

longitudinal de los pacientes bajo tratamiento. (4)

En 1987 McDonald llevé a cabo estudios de Validez del (PVH)

con 6,354 sujetos y demostré un nivel de validez del 99.9 %.(4)
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En cahcluéién.‘ 165 Hallézgos de las i_nvesi:igaciones que apoyan
a la axiologfa formal y.;l.a.:vaiidez del Perfil de Valores Hartman
son impresionantes y a favor de la relevancia clinica y psicolégica

del test.({10)

Axjologia: El1 concepto de Axiologia se define por el Diccionario
Webster como la rama de filosofia que traté con la naturaleza y

tipos de valores tales como moral, estetica y religién.
Axiologia Formal: Fué concebida por Hartman, y es una disciplina

cientifica moral. Dicho de otra manera, es una légica formal de

razonamiento valorado y moral. (10)
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4.4.1 VIDA'DE 'HARTMAN “(POR' RITA HARTMAN) :

" * Robert Schi Q)éauéf (Hartman) nacié en Berlin en 1910. A sus 23
afios, e‘ra‘kmiemb‘; dgl"ba;:tido social democrdtico de Alemania y era
oponente ‘ae'laS"Sfutélidades proclamadas por el Tercer Reich.

ElSr.’ Schirokauer, fué educado en Munich ya que su padre era
corresponsal de guerra durante la primera guerra mundial y pensé
que habria mi4s comida para su familia en Bavaria. Sus amigos més
tarde serian los 1lideres del Tercer Reich y propagarian 1la
filosofia de la superioridad de la raza Aria y la inferioridad Qe
los Judfos, Comunistas y otras nacionalidades al igual que todos
los que se oponfan al partido Nazi. Difundfan 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 filosofia es correcta? (Porgue les era imposible discernir

entre bien y mal? gPorque mataban a sus projimos sin pensar?
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Después de la segunda guerra mundial, cuandq su padre volvid
del frente de batalla decidieron permanecer en Munich. Entré a la
escuela preparatoria donde se encontré con mis de lo que habia
vivido en afios pasados. Al igual gue su padre, se unidé al Partido
Social Democrdtico y se volvid uno de los miembros mds activos y
vociferos.  En varias ocasiones fué golpeado por los Nazis cuando
atacaban sus juntas. Escribidé articulos que fueron publicados en

"Das Freie Wort" y otras publicaciones similares.

Fué estudiante en la Universidad de Berlin en Charlottenburg
y estudid Derecho pensando que encontraria las respuestas a sus
preguntas. Sin embargo, solo encontrd Derecho y nada mds. Hizo su

Doctorado y fué juez en la corte de Charlottenburg.

Después de estar en corte, se llevaron a cabo las elecciones
y resultd 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 él1 logrd escaparse por

la puerta trasera. Fué con su partido y les pidié un pasaporte con
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otra 1dent1dad Lé diefbh un pasaporte con el nombre de HARTMAN,

Desde ese punt en adelante él fué Hartman. Salié para Francia con

una camara ‘Fot réflc' y d:.ez Marcos. Tomaba fotos y las vendia

para gana.rs "la.vida

Viajé a .Inglaterra donde vivian su hermana y madrastra. Le
fué muy dificil encontrar trabajo. Conocia a varias personas ya
que habia sido estudiante de la Sorbone y de la Universidad de
Economia de Londres, sin embargo, al igual gue en Paris, no habia
nada para él1 en Londres. Logré obtener trabajo como agente de
publicidad para un hombre llamado Zucher quien habfa inventado un
cohete para llevar correspondencia a lugares remotos como las islas
de Sicilia. Intentd conseguir un permiso para volar el cohete y de
tal forma interesar al gobierno en financiar el proyecto para el

servicio postal.

Hartman consigié el permiso para una demostracién, sin
embargo, ya que la mezcla de combustible no era la correcta, el

cohete e¢stallé en vuelo. 2Zucher fué devuelto a Alemania donde lo
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metieron a un campo de concentracién y Hartman quedo nuevamente
desempleado. " 'No ‘obstante ‘el fracaso, el cohete resulté en la
fundacién- del centro de investigaciones de cohetes en Peeneminde

que fué de suma importancia durante la segunda guerra mundial.

Después de ver una pelicula de Mickey Mouse, Hartman quedd
fascinado y decidié que estas peliculas podrian ser libros para
nifios. Tuvo una reunién con el representante de Disney quien le
informé que ya existfan estos libros. Hartman siguié su amistad
con el Sr. Kamen y cuando este le informé que debido al exito que
tenia Disney, querian abrir oficinas en Escandinava el se ofrecid

para tal puesto.

Se volvié hombre de negocios pero nunca abandoné su meta de
descubrir que era el Bien y el Mal, definir los conceptos del bien
y del mal. ¢Adénde errd el ser humano en su pensamiento? :Que

lleva a las personas a tomar decisiones incorrectas?

2l ver que venia la Segunda Guerra mundial, Hartman pidid ser
transferido, ya que no se queria encontrar del lado incorrecto del
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Atléntico cuando la guerra estalléra. Disney lo transfirié a
México en 1941 donde permanecié durante tres afios. 'Durévmr.e ese
tiempo, estudié matemdticas, légica y filosofia en la Universidad

Nacional Auténoma de México.

Cuando su hermano se mudé a Nueva York, Hartman pidié una visa
de turista para visitarlo. Esto era necesario ya que los Hartman
viajaban con un pasaporte Sueco. Un amigo en la embajada le
ofrecié papeles de inmigracién a los Estados Unidos y el los aceptd

dejando atrds 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 habia
sido reclutado para el ejército. Durante este periodo, Hartman
estudidé su Doctorado en Filosofia en Northwestern University. Su
tesis de Doctorado se titulaba "¢Se puede aplicar la Teorfa de
Campo a la Etica?". Al graduarse, obtuve un puesto en Wooster
College en el estado de Ohio y fué all{ donde se sumergié en la
investigacién necesaria para su tarea,. Sostuvo varios debates,
discusiones y teorfas tentativas hasta que un dia escribié un
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ensayo que pretendia leer ante la Junta de a. div151én QOeste de la

'Déspués vino el consejo de industrias de reparto de utilidades

que le piaierdn clases de ética y la teoria de valores ya que se
preguntaban a si mismos que hicieron al instituir el reparto de
utilidades para los trabajadores de sus industrias. De sus clases
y conferencias surgié la idea de fundar una asociacién { El
Instituto Hartman para Axiologia Formal y Aplicada), la cual existe
hoy en dia 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 filosofia correcta hacia el trabajo. De esto provino el
"Mitbestimmungsrecht" (el derecho de los trabajadores de opinar

acerca de la gerencia de las empresas).

Terminando su labor en Alemania, volvié a México y empezé en
1959 realmente a trabajar sobre su libro la Estructura de Valoxr,
Habia trabajado en esto durante varios afios pero no se habia
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dedicado totalmente a 'elld. .

- Durante:los. préximo quinge,aﬂbsbdié clases de filosofia en la

uténoma ~de“México: = Durante ese tiempo,
‘o'de” 1ibros que eran necesarios en México.
abia como darle a sus alumnos "la pasién

1-solia decir.

Al recibir la invitacidén de la Universidad de Tennessee para
dar clases de filosofia, la aceptd y alli permanecié durante tres
cortos y felices afios antes de su muerte. All{ permanecen sus

hallazgos no publicados y apuntes.

La Estructura de Valor fué publicada en 1967.

Un dia un estudiante de la Universidad Nacional Auténoma de
México noté que la Estructura de Valor tenia un esquema de prueba
en las péginas 272 y 273. Hartman al darse cuenta de esto se
dedicé al desarrollo sistemdtico de la prueba. Las frases tenian

que ser estrictamente formales de acuerdo con la teorfa de valor.
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Cada palabra fué :medida en base a su. Valor 'y ‘significado
Intrinsico, Extrinsico vy Sistemdtico. 'Las frases fueron ordenadas

en 18 frases ‘en 2 categorfas. -

Queda claro que el Test Hartman es solo un pequefio resultado
&e la teoria. La teoria es una gran herramienta para la toma de
decisiones y para darse cuenta de cual es el patrén 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 dias antes de su muerte, fué nominado para
recibir el Premio Nobel de la Paz. Hartman murié el 20 de
septiembre de 1973 y fué enterrado en el cementeric Pargue de 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,

aniquilacién, derrame de sangre y fuerza innecesaria. La Teoria de
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valores fué desarrollada’ para ayuda‘rlev a la gente a escogér entre

el bien y el mal

"A m’e‘r'ios“que 0
grado. de. alores quee:

por aldo cota'im 4

" Lo que fx'ec'e‘s'i.ytamos sbn valores o el entendimiento de que son
valores. Toda decisién 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 dia toma mds en cuenta
su color que su humanidad tiene que aprender a ser mds tolerance,_
no porque la ley lo dice, sino porque cada persona es un ente
soberano, un compafiero de la raza humana, guien 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 tgﬁféé;filéséﬁica del valor trata de la nocién de lo
va}ioso o buéﬁp y ébérca no sélo lo que es moralmente bueno, sino
taﬁBiénﬂlo:que es bello, estético y verdadero. Desde la antigua
Grecié, Platén &vhfistételes hablaban de valores y éstos son tema
de filésofos, antropdlogos, pedagogos, psicélogos y socidlogos de
todas las épocas. La axiologia es una teoria general del valor
desarrollada en el siglo XIX. Esta ofrece un ordenamiento
jerdrquico de 1los valores para determinar cuande un valeor es
superior a otro.(7)

Para Platdén (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 demds sean ideas. El valor de cada cosa es lo que esa cosa es
; por ejemplo, un buen cuchillo, un buen polfitico. La teorfa del
valor en Platén es una teologia 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 empirico ; es decir, apela
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a la razén précticaiméé'qué'a'ia,tgérica. Kant parte de su ética:

la moraiidgd;

a"dél deber 'y el sentido de

respénsahilidé&b élihombré sea libre. Kant pide al

hombre ‘que ‘realize-su’esencia, que sea el que en verdad es : un ser

racionél;'(?)}

No e*iste.uﬁa définici6n tGnica de lo que es un valor sin
embarge, en la chltura occidental las diferentes investigaciones y
definiciones de lo que es un valor es similar y tienen una
jerarqufa 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 caracteri{sticas :

1- Los valores son bipolares, con un poleo positive y un pelo
negativo : agradables, molestos; fdciles, dificiles; 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.tél comoiloiespefébamos, (Queremos ‘siempre més).

4-: Lds',valqres,; aungue . no - totalmente realizables, exigen

realizacién: D Eefiéﬁ e?istii, hécer realidad la idealizacién de

cada valor: (6)

‘Lné’yaioféh morales son aquellos qgue hacen a un hombre bueno.
No son objetos externos , son personales porque son la expresién de
la personalidad tunica de cada uno en el centro mis intimo de su
ser. Por lo tanto, los valores morales residen tanto en los actos
que el individuo elige como en los resultados de dichos actos sobre
el cardcter del individuo. El valor moral sélo puede existir : en
un ser libre y en sus actos voluntarios o humanos, es universal en
el sentido de que lo que es vdlido para uno es vadlido para todos en
las mismas condiciones, se justifica a s{ mismo, tiene precedencia
sobre los demds valores e implica obligacidén puesto que el bien es

en nuestra sociedad es un deber. (6)

Los valores representan convicciones bdsicas de que "un modo

especi{fico de conducta o estado final de existencia es preferible,
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desde el punﬁo'de;viécq.personal [} sﬁcial,‘a un modo contrario o
inverso‘1&ei:§omportamiento o estado. final de existencia*. Los
valﬁrgs cépﬁieﬁéh;ﬁn éleﬁehﬁo de juicio puesto gque involucran las
ideas dei individuo sobre lo que es correcto, o incorrecto, bueno
o malo, o deéeable 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 funcidén 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 porgue los valores de la empresa ponen
los cimientos de la comprensién de las actitudes y la motivacién.
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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interpretacicnés de  lo co:recto e incorrecto. Muchas veces, los
valoresh“oscﬁrécen la obietividad y la racionalidad. Pero es
importaﬁte.remarcar que si la empresa y el trabajador tienen el
mismo tipo de valores, estos vdn a funcionar juntos adecuadamente.

Los valores normalmente influyen en las actitudes y el
comportamiento. Por ejemplo : Si al entrar a una organizacién se
tiene la idea de que asignar la remuneracién a partir del
rendimiento es bueno, y que por lo contrario, es malo o menos
adecuado resibirla por antigiledad; seguramente habria una decepcién
que puede originar insatisfaccién en el trabajo si alguien

percibiera una remuneracién por antigiledad.(22)

En cada cultura existen ciertos valores que se han
desarrollado con el tiempo (la paz, cooperacidn, el logro, la
armonia, la equidad, la democracia, ... todos son valores
sociales). Estos valores no estén fijos, pero cuando cambian lo

hacen extremadamente lento.{22)

Aprendemos y establecemos los valores en los primeros afios 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 1o 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, quizd se modifiquen algunos
de los valores previamente establecidos. Sin embargo, es importante
seflalar que los valores son bastante estables y permanentes. Esta
permanencia es explicada porque desde pequefios se nos dijo que
fueramos responsables y buenos. No medio responsables o medio

buenos. Es decir que no hay matices, es blance o negro. (22)

Allport identificé seis tipos de valores

1- TEORICOS : En estos se d& mucha importancia al

descubrimiento de la verdad mediante un enfoque critico y racional.

2- ECONOMICOS : Ponen de relieve lo 1til y lo prético.

3- ESTETICOS : Aqui se atribuye el mdximo valor a la forma y

a la armonia.
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Conceden el médximo valor al amor entre las

4- SOCIALES :

personas.
5-: POLITICOS :. Ponen de relieve la adquisicién del poder e
influencia.:
6- RELIGIOSOS : Se ocupan de la unidad de la experiencia y el
conocimiento del cosmos como un todo. {22)

?

QUE ES UN VALOR SEGUN HARTMAN ?

4.4.2.1. ¢
Seglin Hartman un VALOR es el signigicado de cada cosa para uno

mismo. Por ejemplo : cuando decimos gue la vida tiene significado.
vida estd llena de

lo que en realidad estamos diciendo es la

valores.
Entonces la definicién de un valor logicamente es la siguiente
"una cosa tiene valor en el grado en que cumple la intensidn de
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su concepto-;'éof‘eiQMplo:fﬁna silla que no Eiene asiento no es una
silla *buena" es una silla 'mala'.(ii)

La medicidén de un valor segﬁn Hartman tiene que ser medida
seqiin la unidad de intensién que contiene. Un valor que contiene
todas las propiedades de intensién del valor es "buena" y todas las
propiedades de intensidén del valor que faltan se consideran como
"malo”. Se puede concluir que las palabras “bueno o malo" son

medidas de significado. (11}

AXIOLOGIA: Proviene de la palabra Griega “"Axios" que significa:
"que vale la pena" o "algo de valor". Psicdlogos y Filésofos
Alemanes y Austriacos comenzaron a utilizar la palabra “Axiologia*

para referirse a la “Teorfia de Valores" hace 120 afios.{10) (6}

Los conceptos basicos de la axiologia cientifica de Hartman
pueden ser ttiles para expander y profundizar nuestro conocimiento
de nosotros mismos. La teoria también es itil para definir métodos
y téenicas especificas para desarrollar el potencial dentro del
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ser. (4)

Los valores del ser son multi-dimensionales. Esta multi-
dimensionalidad del valor es una de las ideas centrales de la
axiologia formal de Hartman. El punto de partida para una ciencia
de valor formal es un axioma de valor, el cual es una definicién
fundamental, una expresién esencial que puede generar un marco
sistemético para todas las instancias de valor y valoracién. Este
axioma expresa que todos los valores son grados de realizacién 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 aplicacién de una idea finita y definida o bien un concepto
construido, 2} Valor extrinsico, el resultado de aplicar un
concepto perceptual, y 3) Valor intrinsico, el resultade de aplicar

un concepto holistico o singular. (4)

Las tres dimensiones de valor estdn interrelacionadas y
dependen el uno del otro. Aquelleo que se valora siempre permanece
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igual “en - su auto-identidad, y las tres ’dimensiones de valor
representan perspectivas fundamentalmente diferéntes que uno puede
tomar hacia un objetivo dado. Por ejemplo, podemos ver a una
persona desde cualquiera de las tres perspectivas de valor: 1}
Sistémicamente, como un *homo sapiens", con un minimo de
propiedades distinguibles como definicidén, 2} extrinsicamente, como
*un buen jugador de pelota®, un nimero de propiedades comparativas
particulares, y 3) Jintrinsicamente como ‘raguel gue yo amo”,
propiedades referentes a un individuo Hinico quien es incomparable

e irreemplazable. (4)

En términos de la axiologia formal de Hartman, el ser se puede
valuar en términos sistémicos, extrinsicos o las dimensiones
intrinsicas 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

valoracidén de si micmos como personas completas. (4)

Por sentido comin sabemos que el ser humano, un ser, tiene
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valor de realidad en por lo menos tres dimensiones:: mente, - cuerpo

y corazén (emociones) . {4y

El ;erx::‘t:ot»;;ai‘l.::e‘n :'t‘é:rm_i;ios‘ ‘de :]Ta;;r.evoria de valores axilégica,
puede séx: 'jgnt;e‘rx_ait‘io:coin;; 'l:u‘x1a‘ uni'qad' de las tres capacidades de
discernir o'cpﬁstiﬁui:-Vélorés; El potencial total de valores del
s'e'r coﬁéiéte de .ia unidad de cépacidad sistemdtica, la capacidad
extrinsica v la cabacidad intrinsica. Estas capacidades pueden ser
consideradas como centros de valoracién alrededor y a través del
cual se desarrolla un sentido de ser. El sentido de ser formado
alrededor de la actividad de valoracién sistemidtica es el ego
intelectual. El sentido de ser formado alrededor de la actividad
valoracién extrinsica es el ego social. El sentido de ser formado
alrededor de la actividad de valoracién intrinsica es el ser

interno o primoxdial, (10)

EL_EGO INTELECTUAL: 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 sxstémzca de valor del ser’ es como una
persona deflne una construcc16n mental. Esta construccxén mental,

ya formada del ser es a la que no referlmos 'como el "ego

intelectual". Es un concepto de auto referencza formado por auto

valores que son Elnztog, deflnitlvos y‘ijos como eg necesgario para

tener un sentido del ser.

Es comin cque 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 contenide de conocimiento definido. El ego
intelectual dice "yo soy yo, ya que poseo conocimiento definido”

Este conocimiento constituye la esencia de “yo".

EL_EGO SOCIAI;; La perspectiva de valor extrinsica del ser, la
cual se ha nombrado el "ego social“, consiste en toda la actividad
y experiencia sensorial. El ser social es un ego con un centro de

identidad en situaciones fisicas y sociales. El ser social incluye
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posesiones com6 casas 'y autos al igual .que posesiones de
conocimiento. El ser social también se centra alrgdedﬁr de
actividades sociales, en hacer o llevar a cabo- éiertos roles
sociales. E1 ger 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 axiolégico. Sistem&ticamente, el ego social es la
autoimagen y conocimiento de la actividad potencial gobernada por
reglas de ética para la conducta {poder y no poder).
Extrinsicamente, el ego social son los roles sociales y de trabajo
que distinguen a la gente de acuerdo con su funcién en la sociedad.
Intri{nsicamente, el ego social es valorado desde la perspectiva de

relaciones interpersonales.

Nuestra valoracién extrinsica del ser involucra la habilidad
de valorar al ser mediante actividades, por medio de lo gue hacemos
y podemos hacer. La eleccién de una profesién o trabajo en la vida
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se vuelve el punto- focal de un gran—nﬁme;o dévo;ros,valores. La
mayor parte de nuestro tiempo se'dedica’a nuestro trabajo y el ego

social incluye esta vy todas nuestrasuotQAS éétividades.

EL _SER INTERNO O PRIMORDIAL: 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 fundacién
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 los valores sujetivos, pero también la dimensién del
ser que forma una unidad con sus propios valores de ego, los
sentidos intelectuales y sociales del ser. El ser primordial es la
auto identidad que se percata que es mucho mas que el ego social o
intelectual. Este "yo soy mucho mas que" es el umbral de la
dimensién intrinsica del ser. Esta dimensién intrinsica se puede
distinguir por muchos nombres: El ser original, el ser interno, el
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ser primordial y él ser infinktc entre otros. .-

El.‘ser prlmordxal es’ una’ identldad formada con la fuente

interna dé energia conciente, 1'conn conciencia como  pura

sdbjetividad. No es una identldad de ser en relacién con objetos
dﬁdﬁs; aunque estos ObJEtos ‘sean glementos de conecimiento,
51tuaclones, ) otras personas. El ser primordial forma la unidad
fundamental de auto valoracidén 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. E1
ser primordial contribuye la estructura unificante que hace posible
el ser como un continuo, una autou estructura de totalidad
unificada. Es el Gnico sentido de ser que se mantiene constante
mediante el continuo del tiempo, unificando el presente con el
pasado y el futuro. E1 ser primordial funge como observador para
los seres sociales e intelectuales. EL ser primordial sabe que es
el poder cque hace posible todas las relaciones de sujeto-objeto del
ego. El ser primordial no es un super-ego, es la base de todas las

formaciones del ego.
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cada ‘de

una

Unicas. Ext:rinsicamente, en. el sent lgset primoi:dial

es la capacidad para escoger y actuar. alorado. Intrinsicamente,
el ser primordial es el amor'por'rnugétx"o"ce‘ntro mis profundo, la

capacidad de empatfa y compasién.{4}-

4.5 Presentacidn gréfica :

Se calificaron los veinticuatro tests segin la forma
axiométrica de calificaciones del perfil de valores del test
Hartman. De esta forma, es como Se consiguieron los puntuajes
representados en la grdfica mds adelante mostrada. Después, con la
ayuda del manual de interpretacidén del test Hartman se localizé el
exponente de medicidn para la satisfaccién en el trabajo. En la
descripcién del reporte personal (axiograma), la satisfaccién en el
trabajo estd indicado bajo el nombre de "DIM~E" en la segunda parte
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del test. : o . o L PR 0
i 'l?iM-E" ~ parte  del:. ce'st’ ~(mundo. ~,e>v<r.'erior)

mundo, como se

].Aav auto-definicién: el grado

de coqélen‘c a’ papel - en’ el mundo. Demuestra la definidad con

lacual unc ‘se’clasifica’a s{ mismo como miembro del munde, en

. grupos- sociales y .¢lases, 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-valuacién: Este es uno de los
indices mds interesantes del test. Indica una falta de auto
definicién social y global, falta de auto-clasificacion,
desorientacién en el espacio y tiempo, falta de iniciativa,
dificultad de accidn, conducta inadecuada en dgeneral, y un

sentimiento de confusién de su lugar dentro del mundo. (12)
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Es decir- que 1a satisfacc16n en el trabajo viene de un

a Se requxere una

si,mismo ocupando un

a satlsfacc16n en el

trabajo y ‘no- se alcansaria la utorrealizaczén ‘como lo describe

Maslow, (18)

En la siguiente grdfica al - igual que el axiograma de la norma
y perfil del test Hartman(14). Las siguientes son reglas generales

de interpretacidn:

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 mids alto es

el puntuaje, m&s limitado se encuentra el individuo en su situacién
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de vida. Cada paso se vé 11eno, de peligros, ambos el mundo y el
indxviduo - se encuentran en desorden. ~ El mundo es un s;tw
pelxgtoso, como un mar tormentosc ¥ la persona es un barcec a punto

de hund:.rse (12)

Esto significa que el puntuaje bajo es alta satisfaccién en el
;fabajo ¥ el puntuaje alto por el contrario, es baja satisfaccién

en el trabajo.

Todos los resultados al igual que la interpretacién de estos
fueron corregidos y analizados por la Lic. Mexrcedes Campos Jimenez
(Lic. en Psicologfa egresada de la U.N.A.M. con Maestria en
ensefianza superior en la Universidad La Salle y siendo especialista
en el test Hartman) y la Lic, Martha Roca (Lic. en Psicologia‘
egresada de la Universidad de las Americas y con Maestria en
Psicologfa Clinica) siendo actualmente esta Gltima, maestra en la
Universidad Nuevo Mundo.
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TABLA DE RESULTADOS
DE MENOR A MAYOR EDAD

SATISFACCION EN EL TRABAJO
- -
EDAD DE SUJETOS MUY PROMEDIO{ MUY
NUMERO DE| GRUPO 1 EXCELENTE| BIEN | BIEN |PROMEDIO| BAJO [BAJOJINFERIOR
MAESTROS 25 - 45 AROS 1-7 8-14116-21] 22-28 129-35 36 -4 43—
1 25 13
2 26 8
3 27 22
4 29 T8
5 31 18
6 33 18
7 34 16
8 35 10
9 37 13
10 a9 30
1 39 13
12 40 16
E] . MUY PROMEDIO; MUY | .
NUMERO D GRUPO 2 EXCELENTE| BIEN | BIEN |PROMEDIO] BAJO [BAJOJINFERIOR
MAESTROS 46 - 85 ANOS 1~7 8-1415-~21] 22-28 |28-35 36 -4 - 43—
1 47 8
2 48 12
3 49 9
4 49 n
5 50 10
6 51 18
7 51 13
8 52 9
9 53 20
10 54 20
1 55 7
12 58 14

TOTAL POB.
24
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GRAFICA COMPARATIVA

De mayor a menor satisfaccion

Grado de Satisfaccion DIM-E (en parte 2)

2 4 6 8 10 12 14 16 18 20 22 24
Sujetos

Grupos de Edades

B o5 a 45 afios B2 46 a 65 afios |

VE L G SR L S e g s n

Puntuaje bajo = mayor satisfaccion
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PORCENTAJE COMPARATIVO
Grupo | y I

v 15.42
!
L

T T T

0 2 4 6 8 10 12 14 16
Promedios

Grupos de Edades

Bl 25 2 45 afios 22 46 a 65 aiios ;

Puntuaje bajo = Mayor Satisfaccion
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4.6’Reéu1t§aés i

El tzatamlento tadistlco que se utllxzd es’ el siguiente:

Una: vez: apl;cados Y- calculados los tests 424), se procedié a
obtener los resultados estaditicos por medlo de la "t de Student*
con una probnbxlidad de error del cinco por ciento {x = 0.05) 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
relacién entre ambos grupos. Los resultados obtenidos fueron
corregidos por @l Lic. Fernando Tobias Romero, Lic. de la Escuela
Superior de Fisica y Matemdticas, egresado del Instituto
Politecnico Nacional (I.P.N.) y actualmente, imparte clases en
el colegio Peterson.

Ho : Ul - U2 =0

Ha : Ul = U2



Grupo 1

8

8

10

13

13

i3

16

16

18

18

22

30

X1 = 15.42

s1 =5

error)

.96

12

X

0.05

Grupo 2

13

10

12

i1
14
19
20
20
X2
s2

m2

131

{promedio)

(desviacién estandar)

{ndmero de datos)

{probabilidad

de



Formula' estadistica "t de Student" con nl + n2 grados de

libertad.

(19)

-7 1.117

Xe-%- (M- M) \I N:Nz(N:+Nz - 2)
t =\[(N:-1) S& +(N,-1) S; N, + N,

(121)(5.96R+(12-1)(4.47)2 12+ 12

t =\l 1542 - 12.67 “ 12)(12)(12+12-2)

t=(22) (ue)- 1278

t ¢ toos - 1.717

La hipotesis no es estadisticamente significativa con una

probabilidad de error de 0.05.
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"LA LIBERTAD AUNADA AL AMOR NOS HACE SER HOMBRES".

ROGER PATRON LUJAN.
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CONCLUSTONES Y APORTACIONES .

En los resultados de las gréficas obtenidos a partir de
nuestras dos muestras y siendo estas dos el total de la poblacidn,
se encqntré una diferencia en la satisfaccidén en el trabajo entre
los maestros de 25 a 45 afios de edad y los de 46 a 65 afios de edad
como se habfia propuesto en la hipdtesis principal de esta
investigacidén. Sin embargo, al obtener los resultados con la "t de
Student” se confirmé que los resultados no son estadisticamente
significativos y no se podrian generalizar. Esto quiere decir que
la hipdtesis nula se confirmé : los maestros universitarios de 46
a 65 afios de edad de nivel socioecondémico medio-alto y habiendo
terminado la licenciatura, no tienen una mayor satisfaccién en el
trabajo gue los maestros con las mismas caracteristicas siendo

estos de 25 a 45 afios de edad.

Como ya habiamos sefialado en el punto 4.2, las limitaciones de
este estudio fueron las siguientes : se utilizaron unas muestras
muy pequefias y solo en un nivel socio-econdmico en las dos partes
de la vida adulta. Asf{ es que los resultados no podian ser
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generalizados al resto de la poblacién hb'ésﬁhdiad&.fErébablemente,
si esﬁa investigacién fue;a £€cﬁ§fnﬁé?gméﬂﬁgfcohimuegtras mis
grandes y con diferentes~nivelés sbcio-ecéﬁémicog, la hipétesis
principal podria ser correcta. De la misma forma,tendriamos que
hacer un estudio comparativo con otras poblaciones tomando en
cuenta la rotacién de personal que se d4d en el personal de
docencia. Quizé otros estudios pudieran hacerse longitudinalmente
midiendo varias veces a la misma poblacién a lo largo de varios
affos en la docencia. Este estudio podria extenderse comparando los
resultados de la satisfaccién en el trabajo con otras carreras. Por
lo que es importante enfatizar la necesidad de que este tipo de
investigacién sea profundizada quedando abierta a nuevas

investigaciones.

Quizds, si se hicieran otros estudios con niveles socio-
econémicos mds altos o por el contrario, mas bajos se confirmaria
una mayor satisfaccién en el trabajo de los maestros en la edad
adulta segin Charlotte Bithler demostrando la vocacién de los
maestros por la ensefianza. Se podr{a confirmar como el maestro

adulto (46 a 65 afios de edad) se conoce a si mismo y al mundo que
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lo rodea aceptandolo tal v cbmo‘eé y asi, autor:ealiiandose en el
mundo personal como en el del trabajo'cdmo'lo'define Maslow -en su

teoria.

Queda por mencionar que el maestro es uno de los recursos de
aprendizaje mds importantes para los jévenes 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
satisfaccién 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 comunicacién con los alumnos no solo les va
a tramitir conocimientos sino gue también, les v4 a proporcionar un
esquema de valores y amor por el desempefio de sus futuros trabajos
entregando conocimientos y también autorrealizandose dia a dia con

su superacién personal.
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