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esfuerzos ‘del estado yde-la mcnauva pnvada cobran un significado especial

al tratar de sansface al demanda. en virtud de la importancia que representa

“la educuclc‘)n como sustemo del desarrollo y progreso de la nacién.

'Ame eslays’ circunstancias, las instituciones educativas cobran una
particularﬁirﬁporwncia en tanto que representan el medio por el cual, todos
los hombres, mujeres y nifios tienen acceso a la cultura y a la educacién. Y
siendo que la educacién busca desarrollar todas las potencialidades y
capacidades especificamente humanas, se proyecta entonces, como una
actividad fundamental de la sociedad en tanto que es un elemento que ayuda
a elevar la calidad de vida del ser humano, y los instruye y capacita tanto para
ser motores de cambio, como para adaptarse en forma eficiente y productiva a

tas variantes condiciones de crecimiento y desarrollo de nuestra nacion.

En virtud de las afirmaciones anteriores, y en virtud también de que el
proceso educativo es realizado por el hombre mismo, la figura del maestro o
educador destaca al asumir el papel de la personua responsable de hacer
realidad el hecho educativo con todas sus implicaciones pedagdgicas y

sociales,

Por otro lado, el creciente aumento de la demanda de servicios
educativos ha obligado a las instituciones educativas a modificar las

estructuras organizacionales, a fin de obtener una mayor eficacia en el logro



de los ob;etlvos de la educacnén Asf mxsmo. la renovacnén de estas -

la educacndn, y -asi

educativas del pafs.

La educaci6n es el medio para resolver los problemas fundamentalmente
sociales, morales, politicos y econémicos; y como el proceso educativo se
establece necesariamente a través de la interaccién humana, las relaciones
interpersonales y la estructura organizacional de la institucion sobresalen

significativamente durante la pdctica de la educacién.

El esquema sistemdtico de este trabajo de investigacién estd enfocado al
andlisis de las relaciones interpersonales, apoyadas en la organizacién
educativa, como la base fundamental para obtener una buena calidad
educativa y, lograr con ello, los objetivos de la educacién, tomando como
referencia una institucion educativa de tres niveles (primaria, secundaria y

preparatoria).

La organizacién escolar como base del proceso educativo, debe contar
con la estructura necesaria para garantizar un ambiente adecuado en la tarea

de la educacion, que abarque todos los dmbitos del desarrollo humano, y que
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sea capaz de ordenar:todos los elementos importantes en dicho proceso.

de dar-unidad y coherencia al

estudio de la interacci6n humanaen el seno-de la organizacién; considerando

todos los posib»les'fact(;réé&qﬁe_ pudiéfan presentarse durante el ejercicio
préactico de la profesién “docente que comprende, desde la estructura
organizacional de la institucién en todos sus sectores, hasta los conflictos,
medidas disciplinarias, estflos de liderazgo, conceptos de trabajo, necesidades
humanas, etc... que complementan esta investigacion desde un punto de vista

interdisciplinario.

La intencion es, por un lado, resaltar la importancia de la organizacion
educativa en la prdctica de la educacién, y por otro lado, destacar la
interrelacién que entre si sostiene el factor humano en la empresa educativa.
Ambos apuntan en estrecha correlacion a la calidad, no solo de la ensenanza,

sino basicamente, de la educacion,

Si educar supone los medios para que afloren las virtudes de la
inteligencia humana y la mente joven crezca en conocimientos y experiencias,
la funcién de las instituciones escolares y en concreto, la activacion del
profesor en la tarea educativa, son piezas claves para el sano desarrollo

moral, intelectual, estético y técnico de la persona.
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_Por otro lado, si Ia educacnén es und dCtIVIdad mdgomble Y especnﬁca del_

ser humdno, es cldro emonces que todos estdmos en’posib idad: de egu:rnos

'buend calidad . educauva. Pero en muchas ocaciones, cuando hablamos de

c.:hdad n lenemos una idea clara de lo que esto significa y nos dejamos

k:deslumbrar por lo puramente externo, olvidando muchas de las connotaciones
‘ porpias de la calidad, principalmente, de la calidad de la educacién. Y para
sustentar la calidad del proceso educativo es necesario apoyarnos en los
conceptos administrativos, tanto en lo que se refiere a los principios y
caracterfsticas de la planeacién administrativa en general como en el proceso

sistemdtico de reclutamiento y seleccién de personal.

Consideramos los elementos anteriores, como parte necesaria de la
organizacién educativa, pero bajo un punto de vista humano y con un

profundo respeto por la dignidad de la persona.

La planeacion la tomamos como un instrumento que nos permite
orientar los esfuerzos del equipo de trabajo, hacia el logro de nuestros
objetivos,.y asi mismo, nos ofrece la posibilidad de prevenir y elegir entre
diversos cursos de accién, tanto en el presente como en el futuro; de tal
forma que la empresa educativa obtenga una solida estructura organizacional

sobre la cual sea posible la prictica de la educacion,

Todas y cada una de estas cuestiones trataremos de analizarlas con un
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enfoque que, ademas de uuhmno. resulte prdcnco para R estudlo de las

'relacxoneﬁ mterpersonales en Ia orgamzacnén escoldr y en el func1onam|emo

dmdmlco del proceso




CAPITULO 1

LA ORGANIZACION ESCOLAR
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1 NTODUCCI ON

El trabajo educanvo. a dlferencxa de otras acuvndades, representa una

ue an surglendo de la experiencia y que, por
dd “de sxstemauzar la educacibn en su proceso y

admmlstracnén se hacen evidentes.

Lds cenlros escolares por su naturaleza y finalidad, requieren de una
organizacién precisa, capaz de responder eficientemente a las expectativas de
la comunidad y de la sociedad en general en el que el sistema ocurre. Todo
centro educativo, para ser eficiz, deberd contar con una estructura que
satisfaga las necesidades de la propia Institucion, de sus profesores, de sus

alumnos y de su comunidad educativa en general.

No podemos olvidar que una buena organizacién garantiza, en parte, el
logro de los objetivos de la educaci6n; y con ello se contribuye a la
satisfaccion de la necesidad educativa que requiere la sociedad. Una buena
educacién contribuye a elevar la calidad de vida y la calidad humana de

cualquier persona inserta en su comunidad.

Las alternativas que plantea la buena organizacion escolar son variadas y
ricas en valores educativos ya que cuentan con una planeacién capaz de

responder a las necesidades presentes y futuras de la sociedad.

Se hace evidente entonces la necesidad de organizar, planear y

administrar la educacién en todos sus niveles. De lo contrario, cualquier
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trabajo, tarea 0 acuv:dad estaré desaruculada sm va]or alguno y con un costo

elevado en tlempo, dmero Y. esfuerzo'

El propé t

B funcnones del personal y,,evnluacxén del proceso de la administracién

educativa. -



i

1 CONCEPTOS GENERALES DE UNA INSTITUTCION ESCOLAR DE TRES
NIVELES, " # "w i e : A D

cofluyen una’serie »m'uy»var:iad'a de” elementos y factores que influyen y
modifican la conducta humana. De aquf la importancia de la educacién en el
deéarrollo de las naciones, de aqui también, la importancia de los centros

educativos.

Establecer instituciones, escuelas o lugares en donde se administre la
educacién no es cosa fécil ni sencilla. Al igual que otro tipo de empresas,
requiere de una organizacién adecuada, que le permita desarrollarse en la
forma debida para poder satisfacer la demanda que establece nuestro sistema

social.

Definiendo propiamente a la organizacion escolar, dirfa que es el
proceso mediante el cual se prevee y se ordenan todos los medios, fines y
circunstancias que rodean al ambiente educativo, con el propdsito de realizar
eficientemente la tarea educativa. En esta definicion podemos encontrar
varios elementos que son de suma importancia para optimizar el servicio
educativo. Estos elementos son: la prevision, los medios, fines vy

circunstancias; los cuales podemos resumir en una palabra: Planeacién, de la



cual nos ocuparemds més adejénte;

institubion

tendrran deficiencias en’su servxcno. Esta estructura es lo que hace posible el

hecho edu auv

Ahora blen es necesano considerar que la complejidad entre una y otra

lnsmum()n,varfa:de acuerdo a sus caracteristicas. Asi, encontramos escuelas

que sdlo cuentan con el nivel primaria, en otras se cuenta con primaria y
secundaria; y en algunos otras existen desde la estructura de primaria hasta

preparatoria, e inclusive, universidad.

Nuestro objeto de estudio se Gbica en un centro educativo que abarca de
la primaria a la preparatoria. Para esto es necesario revisar y analizar
brevemente cada uno de estos niveles, para después poder integrarlos en una

estructura completa.

11 SECCION PRIMARIA

La educacién primaria es aquella que se recibe de los seis a los doce
afos de edad. Abarca seis afios de trabajo en los cuales, los nifios, adquieren
nuevos conocimientos y hédbitos que los preparan para enfrentar una etapa
superior. Es un nivel en el cual los nifos adquieren nuevas y diferentes
experiencias que les ayudan a madurar tanto fisicamente como
intelectualmente, es decir, se incrementan en los niftos la capacidad de
socializacion al interactuar con otras personas a través de juegos y actividades

formativas.
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Pdrd el buen funcxonamlento de ;una seccxén prlmdrld. es necesario y

recomenduble contdr con el slgunente personal Dlrector, Coordmddor de

DIRECCION
PRIMARIA
COORD. DE COORD. DE DEPTO DIRECCION
EST. Y B N DE TECNICA
DISCIPLINA ACTIVIDADES PSICOLOG,

Estos’ puestos deben considerarse como parte fundamental para la
planeacion y ejecucién de las diferentes acciones educativas que se llevarén a
cabo durante todo el proceso educativo. Ademas, contribuyen a mejorar la

direccidn y el control tan necesarios en esta importante labor,

Por otro lado, es necesario establecer un organigrama adecuado que nos
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de una estructura séllda que sea reflejo de ld propm msmuclén. y que

}mdlque cuéles son las func ones campos de cadd ;uno deé los dlferentes

-puestos que la organ ac:(m requnere. Dicho orgamgrama podria quedar como

‘el'modelo’ qug ‘se mu tra en la fxgura 1.

Figura 1~
DIRECCION
GENERAL
MESA DIRECCION | DIRECCION
DIRECTIVA PRIMARIA TECNICA
[ 1
COORD.DE | | COORD.DE | COORD, DE
EST. Y DISC. ACTIVIDADES PSICOPED.
1
MAESTRO MAESTRO
TITULARES ESPECIALES

ALUMNOS , GRADOS Y GRUPOS ESCOLARES

Asi, de esta manera queda representada la forma que debe tener una

seccion primaria. Esta estructura facilitard el logro de los objetivos que se
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as[ mismo; esta estruclurd esté en

plantean pdl’d esle mvel educatlvo,

desarr o del E a umno- ha dejado practicamente la infancia y ha

entrado de lleno a’ la adolescencia. Por las propias caracteristicas
adolescentes; estd es una etapa diffcil, probablemética y riesgosa, en donde
se hace imprescindible una adecuada organizacién que garantice y asegure el
rendimiento escolar y la disciplina tan necesaria en esta etapa del desarrollo

de la persona.

Este nivel de estudios comprende de los doce a los quince anos; edad
propicia para el reforzamiento y fijacion de hdbitos, para desarrollar y
fomentar habilidades, destrezas y conocimientos. Edad en la que la bisqueda
del propio "yo" y la aparicion de los intereses, hacen que el educador actie
con la inteligencia, prudencia y con una adecuada exigencia, con el fin de
encauzar y orientar a los alumnos por el camino correcto, alcanzando asi los

objetivos planeados por la Institucién.

Como dijimos en lineas anteriores, se requiere de una organizacion
eficaz, que sea capaz de cubrir todos los ambitos del adolescente y que

prevenguy garantice el sano desarrollo del mismo.

En su estructura, la organizacién de la seccion secundaria es muy
parecida a la de 1a seccién primaria, sélo que, como es una etapa en la que se

intensifica la accion disciplinaria y el conocimiento formal, se debe extender



un ‘poco mis; con el fin de ‘abarcar ; completamente: tod

1mporlameﬂ

DIRECCION
SECUNDARIA

21

los aspectos -

-

COORD. DE COORD. DE
EST.Y
DISCIPLINA ACTIVIDADES

1°, 2" y3°
ASESOR

DEPTO
DE

PSICOLOG.

DIRECCION
TECNICA

Por otro lado. es necesario representar toda la estructura de esta seccién

a través de un organigrama, que permita al personal responsable obtener una



visién general del medu sobre el cual se hd de planedr. preveer y organizar

en dlChO mvel educauv El modelo orgamzacnondl de la seccién secundaria

es entonces. como el qu se mucstra enla fl},um 3,

Flgura 3

DIRECCION

GENERAL
‘ MESA DIRECCION DIRECCION|

‘ DIRECTIVA SECUNDARIA TECNICA
i 1
COORD.DE || COORD.DE | COORD. DE |_
ACTIVIDADES EST. Y DISC. PSICOPED. | |
ASESOR || | ASESOR | ASESOR | :
1* ANOS 2° ANOS 3" AROS |
GRUPO DE PROFESORES, ASIGNATURAS -
TALLERES Y ACTIVIDADES

Esta forma de grganizacion, nos permite cubrir todos los ambitos de la

seccién secundaria y,[satisfacer las necesidades de la misma.

1.3 SECCION PREPARATORIA O EDUCACION MEDIA SUPERIOR

Como su nombye lo dice, la preparatoria o educacion media superior es
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ddqm ldo un grddo '

un tiempo de prepdrdcu’)n. En esm elapd el alumno hs

Cabe destacar que es en esta etapa del desarrolla en donde se clarifican

los intereses tanto personales como vocacionales, y es aqui mismo en donde

aparecen los verdaderos ideales, con_una proyeccién al futuro.

Aunque lo descrito anteriormente es muy importante, no podemos dejar
pasar desapercibido que se trata de los ultimos aftos que el joven vive en la
adolescencia, y que esto, aunad;;) a la necesidad de adquirir nuevas
experiencias, puede significar un riesgo que debe ser disminuido a través de

una correcta y verdadera formacién.

De lo anterior se desprende la importancia de la organizacion escolar

que debe prevalecer en este tipo de Instituciones.

La organizacion de la escuela preparatoria, asi como la de secundaria,
debe estructurarse de tal manera que abarque todos los ambientes en los que
los alumnos se desenvuelvan. Su estructura también debe garantizar el sano
desarrollo de la personalidad de los individuos, a través de la formacion de
valores morales, espirituales, académicos, etc., apoyandose en la ensefianza
de la ciencia y brindande una orientacion correcta, que sea capiz de encausar
verdaderamente a los alumnos, preparandolos para convertirse en personas
de provecho, que contribuyan a mejorar nuestras sociedad y que sean motores

de cambio en el crecimiento y desarrollo productivo y econémico del pais.
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Por medio del sxgunen!e funclograma (ﬁgura 4) mostrdremos ld pdrte

directiva de . la, cscueld prepard d cual debe esmr orlemadd a’ la

consecusién de los ob_peuvos propuestos por la Insutucn(m

Figura 4
DIRECCION
PREPARATORIA
COORD. DE | COORD. DE DEPTO ] DIRECCION
EST.Y DE TECNICA
DISCIPLINA ACTIVIDADES PSICOLOG.
£ 0y 6
ASESOR

Este funciograma es igual al que se presenta para la seccion secundaria,
lo Gnico que varia se encuentra en el momento de establecer las relaciones
con los alumnos. Mientras que en Ja secundaria prevalece la exigencia

disciplinaria, en la preparatoria prevalece la exigencia académica y formativa,

La representacion grifica de la estructura organizacional de la seccién
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preparatoria, es como la que se ilustra en la figura 5.

Figura 5.
DIRECCION
GENERAL
MESA DIRECCION | . . DIRECCION{
DIRECTIVA PREPARATORIA TECNICA
[ ]
{"| COORD.DE | | COORD.DE COORD. DE
i |ACTIVIDADES EST. Y DISC. PSICOPED.
ASESOR | ASESOR | ASESOR
4° ANOS 5° ANOS 6" ANOS
PLANTA DE PROFESORES, ASIGNATURAS,
MATERIAS Y ACTIVIDADES

Aunque los organigramas de las secciones secundarias y preparatoria son
iguales y cuentan con la misma estructura, la diferencia estriba en la etapa de
desarrollo en la que se encuentran los alumnos y en las relaciones

interpersonales que se establecen en la prictica.

1.4 ADMINISTRACION Y FIANZAS

La administracion sistematica de la educacidén no seria posible si los
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colegms, escuelas, H‘ISlllU!OS () unlver5|d.1des no con(drdn con un snstemd‘

admlmstratxvo Y flnunpler_m de c"lldad. L complejxdad’ org"nlz 'clonal de

"estos ‘organismos”educativos: exige

una calidad auténtica

~La pureza'y eficacia de’la administracién depende de la evolucién de los
elementos que la componen. Estos elementos son basicamente tres, a saber:

el humano, el estructural y el econémico.

a) Humano: El primero y mas importante ya que todo el proceso administrativo
es llevado a cabo por hombres y sin este elemento ninguna forma administrativa

es concebible.

b) Estructural: Porque toda administracién, por rudimentarias que sea, posee

una organizacion que le da formay sentido.

c) Econémico: Entendiendose por tal, todos los recursos materiales y financieros
para el funcionamiento adecuado del cuerpo administrativo y por consiguiente,

de la consecucion de los planes de trabajo.

Tomando como base los elementos antes mencionados, vemos que
paralelamente a la dindmica del proceso educativo se establece el proceso
administrativo, que tiene como funcién la planeacién, prevision e
investigacion de todos los factores internos y externos que rodean e influyen
al proceso educativo; con una doble finalidad. Por un lado, garantizar el

mantenimiento y funcionamiento de todos los recursos materiales que son
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dificulten el logro de fos

podemos. mencionar:

“mantenimiento |y

s pizarro es, bancas, basureros,
iluminaéibn,' etc.., material didéélicd eh buen estado, proyectores,
réiropl:dyectores, rotafolios, material audiovisual, etc.., mantenimiento del
inmueble, pintura, instalaciones, fugas, banos, canchas deportivas, salones

audiovisuales, cooperativas, etc.

Por otro lado, la administracién deberd alcanzar ciertos objetivos econ6micos
que sean los suficientes para sustentar lo dicho en lineas anteriores, y que sean

autosuficientes para lograr un doble objetivo:

a) Estableciendo politicas de salarios justos y retribuyentes para todo el personal
involucrado en el proceso educativo: Directores, Coordinadores, Docentes,
Personal Administrativo y de Mantenimiento. Atendiendo a sus necesidades
como seres humanos y apegados a las politicas y dispocisiones legales que el

gobierno en funcion establezca,

b) Garantizando un porcentaje de utilidud para los inversionistas que han
asumido los riesgos financieros y que estin interesados-en elevar el nivel
educativo del pais. As{ mismo, en este rengion se debe considerar también el
logro de un porcentaje destinado a nuevas inversiones que garanticen la

eficiencia del servicio y autosuficiencia de la institucion,
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Flgura 6.

DIRECTORES

COORDINADORES

HUMANO DOCENTES

ADMINISTRATIVO

MANTENIMIENTO

PRIMARIA
‘ SECUNDARIA
ADMINISTRACION —[ESTRUCTURAL
v — PREPARATORIA
FINANZAS

ADMINISTRACION

SALARIOS

UTILIDADES

REINVERSION

MANTENIMIENTO

El esquema representado en la figura 6, nos muestra los aspectos "a
priori" que un administrador debe considerar en la dindmica del proceso
educativo. En su estructura, el departamento de administracién y finanzas

deberd contar con el siguiente personal para que su accién sea
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verdaderamente eficaz:

a) Administrador: El cual serd el 'resﬁdhsable de 1a coordinacién y control de
todo el proceso adr_ninis(rafivo de la ir‘lstit»uc‘ién; y a €l corresponderd el mayor
peso en la toma de decisiones en materia administrativa. Evidentemente los
conocimientos en materia de contabilidad y finanzas se hacen indispensables, y si
no se tiene, la asesorfa de un contador piublico serd de gran ayuda para la

realizaci6n de las actividades que la administracién requiere.

b) Supervisor: Este tendra como misi6n la deteccion y reporte de las necesidades
humanas y materiales que la institucién requiera. A él corresponde la eficacia y
eficiencia del personal administrativo durante el proceso,. La supervision, no sélo
significa vigilar, sino que debe brindar ayuda, orientacion y plantear nuevas
alternativas de trabajo, con la finalidad de facilitar los objetivos administrativos y

educativos.

¢) Auxiliares Administrativos: Su funcién, como su nombre los indica, es la de
auxiliar durante todo el proceso depurando y agilizando los trdamites y papeleo
que la contabilidad requiere; y que es necesario para coordinar y controlar todo

el factor cantable y financiero de la institucion.

d) Personal de Mantenimiento: Su trabajo consiste en mantener en perfecto

estado todos los recursos materiales con que cuenta la institucion. Desde el
inmueble hasta el material didictico; considerado también desde la limpieza de
salones, pasillos y oficinas, hasta la seguridad estructural del edificio en todos los
sentidos; de tal forma que no sélo garantiza el buen funciunu'mienm del proceso
educativo, sino que a la par, garantiza la seguridad y el bienestar de toda la

comunidad educativa,

En la Figura 7 se representa en forma sencilla, el modelo organizacional
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del departamemd de administracién y finanzas. Au'nque'es ‘muy siniple la
representucxén, la" complejidad de sus.acciones son fundamen:ales en el

desarrollo dlano de la institucién.

.Figura 7.
| ADMINISTRADOR |
| supErvisor |
PERSONAL PERSONAL
ADMINISTRATIVO MANTENIMIENTO

La sanay autosuficiente economia no sélo es de vital importancia para el
funcionamiento de un colegio; lo es para cualquier negocio o empresa. Es por
esto que la administracién debe considerarse como un proceso dindmico y
evolutivo que se adapta continuamente a las condiciones politicas, sociales,

econémicas y tecnolégicas del sistema social en el que ocurre.

Del grado de eficiencia, coordinacién y control de los elementos del
proceso de administracién y finanzas, depende el buen o mal funcionamiento

del cuerpo administrativo y , por consiguiente, el logro de los objetivos que
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deben ser"bésicamente,?el "biené"sun“y'-.mejoi'amiemo‘ de la"sociedad, en

nuestro caso,. de los'p ofesores, alumnos, laiensefianza, la calidad de la

educacxén yen g'

1.5 ORGANIZACION GENERA

Hasta ahora nos hemos:centrado en analizar brevemente la estructura y

orgamzac:én “de cada una de la secciones que conforman un sistema

educanvo, de tres mveles (pnmana a preparatoria). Dicho andlisis estd
enfocado Gnicamente a la representacién de los puestos que deben

considerarse en una estructura como esta.

Pero no podemos olvidar que si estamos revisando una institucién comé
un organismo completo, debemos analizar también, la intensa interuccién que
estas tres estructuras generan en su propia dindmicay entre si, y que ademds,
cada una representa un sistema social que a su vez estd inmerso en un
suprasistema. ’

Es evidente la complejidad que se presenta en esta interaccién, y es
claro también que por la misma dinamica pueden aparecer algunos puntos de
friccién, que a su vez puedan generar varios tipos de conflicto entre una y
otra organizacién. Lo cual podria, en un momento dado, interferir en la
accién educativa y, consecuentemente, repercutir en el logro de los objetivos
generales; considerando también que tendriamos una baja significativa en la
calidad de la educaci6n. La convivencia entre organismos diferentes bajo
estas circunstancias es dificil; y mas dificil atin si existen conflictos. El reto es
lograr que tres escuelas diferentes, con objetivos y procedimientos distintos,

ntegren bajo una misma filosoffa educativa y se identifiquen como una

misma escuela.
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Si’ enlendemos a Ia orgamzacmn 'educauv‘l como un; proceso razonado y

onentddo a ulcanzur delermlnddos fmes, comprenderemoi la- lmportancm de

v'que deberdn ocuparlos.

perf:les qe las pe;sdn

Unu'institucién de este tipo funciona como una miquina perfecta, en la
cual, si algin elemento tiene fallas, puede influir y afectar el rendimiento de
los demds; ya que estos estdn en relacién directa con el objetivo que se tiene
en comin, alin a pesar de que cada sistema, en forma independiente, debe
establecer sus propios objetivos; los cuales deberin estar en relucion con el

desarrolloy la etapa en que se encuentren sus alumnos.

Lo importante en este momento es tratar de reflejur la estructura
general de este sistema, representandolo en un sélo organigrama que resuma
en forma acertada, la organizacion global de una institucion de estas
caracteristicas. Asi, podemos decir que en su organizacion general, el
()rganigrafnu de un instituto con tres niveles educativos podria ser como el

que se muestra en la figura &,
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Figura 8 X
DIRECCION MESA DIRECTIVA
GENERAL DE LAS 3
SECCIONES
1 I ]
DIREC. [~ DIREC. [ DIREC. |7
—4 PRIMARIA MSECUNDARIA| | PREPARATORIA| | ADMINISTRACION
DIRKC. DIREC. DIREC. SUPERVISION
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ESTUDIOS ¥ ||| ESTUDIOS Y ESTUDIOS Y ADMINISTRACION
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PSICOPED. | PSICOPED. PSICOPED. ]
L ACTIVIDADES L ACTIVIDADE! M ACTIVIDADES
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Precmando el cuadro antenor (flgura 8), vemos que un -elemento

lmportdnte es Ia com nncacn n; e tr' S dlferemes mvele Esle elemento se

bajé lzblr‘respovnsabi dad d:rec(a de cada dlrecc16n de seccidn, quienes a su vez
dependen ‘de la direcci6n general. Esto significa que el director de cada
_sepciéh deberé ejercer un auténtico control de toda la dindmica escolar que
se genera en su organizacién; supervisando y controlando todos los dmbitos

en los que se relaciona la seccion a su cargo.

Vemos también que la responsabilidad total de la estructura que estamos
analizando, corresponde a la direccién general; la cual tendrd a su cargo la
coordinacion eficiente de todos los aspectos que se manifiestan en la
dindmica educativa, correspondiendole también, la autorizacidn final en la
toma de decisiones encaminada al logro de los objetivos generales de la
institucion.

2. LA PLANEACION

Al pensar en un medio ambiente que permita el eficuz desarrollo y

desenvolvimiento de los individuos que trabajan en grupo, la tarea esencial es

observar que se entiendan con claridad los prop0sitos y objetivos, y los

métodos para alcanzarlos. Si el esfuerzo de grupo ha de ser significativo, las
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personas deben saber qué eslo’ que se espera de ellas Esta es ld func16n de ld

pldnedcnén que entre la’ funclones admmlstmuvas es ld funcnon fundamental

. lncluye la seleccxén entre cursos dlversos y futuros de dccnén pnru la empresa
como un’ todo orgumzado y para cada departamemo 0 seccl()n de ella, La
planeacnén implica una innovacién administrativa con la capacidad de crear

algo nuevo.

"Planear es en esencia, decidir qué objetivos quieren lograrse, qué
acciones deben llevarse a cabo para alcanzarlos, qué posiciones
organizacionales sc asigharan para ello y quién serd ¢l responsable en cada

una de las acciones necesarias”. (1)

Y asi es, si no hubiera planeacién los acontecimientos se dejarfan al
azar. La planeacion es un proceso intelectual que requiere la determinacién
consciente de cursos de accién y fundamentacion de las decisiones en el

prop6sito, conocimiento y estimaciones consideradas.

En otra definicién de planeacién, encontramos que "la planeacién
consiste en decidir por anticipado qué es lo que hay que hacer; esto cs,

planificar es proyectar un curso de accién”. (2)

Considera da desde este punto de vista, la planeacion es una conducta
humana muy amplia . En la actualidad casf todo el mundo plunea. Empresas
de todo tipo lo hacen para el futuro, contempian mds aspectos de sus
operaciones, se basan menos en la intuicién o en la suerte y se apoyan en
forma considerable, en prondsticos y andlisis de los momentos y
circunstancias que los rodean. La planeacién se ha convertido en un requisito

de vital importancia para la supervivencia de cualquier tipo de empresa.

El cambio constante y crecimiento econémico del pais, traen
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_oportunidades,’ per ‘todo en una-época como la que
planeacion ‘es exactamente Ia minimizacién

esmmosvv»irvier‘ldof
k idades". (3).

para:formular-planes que tengan

levarse a cabo d:n’tfo de 'un contexto de principios

y técnicas fundam

tales, las cuales citaremos a continuacién.

LA PLANEACION

2.1 PRINCIPIOS D

La‘ naturaleza esencial de la planeacién segin el autor norteamericano

Harold Koontz (4), se entiende a través de cuatro principios bdsicos:

a) Contribucién al Propésito y a los Objetivos.
b) Primacia de 1}t Planeacion.

¢) Extension de ja Planeaci6n.

d) Eficiencia de |os Planes.

Veamos ahora| lo que para este autor significa cada wno de estos

principios y analicemoslos brevemente.

a) Contribuciéd al Propo6sito v a los objetivos: "El Propésito de cada plan

y de todos los planes| derivados, es familiar a la consecucion de los propésitos

y objetivos de la empresa”. (5)

En este principip se puede ver la unidad y coherencia que debe existir al

planear toda la actividad de cualquier empresa.

Cuando un proppsito v objetivo no estd en armonia con los demds, serd

muy dificil que pueda contribuir al logro de los objetivos generales de la



empresa. Al contrario;’

. b) Primacia”d

es el sustento y fundamento de todo el proceso administrativo. Aunque todas

las funciones se mezclan en la practica, la planeacién es finica ya que
establece los objetivos necesarios para orientar todo el esfuerzo del grupo.
Ademds los planes deben orientarse a alcanzar estos objetivos , atin antes de
que establezcan las relaciones de organizacion y el tipo de personal que se
necesita, hacia qué metas deben dirigirse los colaboradores y qué clase de

control debe aplicarse.

c) Extensién de Planeacién: "Plancar es funcion de todo administrador,

aunque el cardcter y la amplitud de ta planeacidn variardn segin autoridad y

la naturaleza de las politicas y planes delineados por su supervisor".(7)

En este principio se puede observar que todo el personal que esté
involucrado en la direccién de la empresa, tiene la responsabilidad de
prevenir acontecimientos. El personal que por su delegacion de autoridad o
posicion en la organizacién tiene una funcién que cumplir en la empresa,
comparte la responsabilidad de realizar el acto de planear. Asf, uno puede

realizar una planeacién de mayor importancia que otro; o la planeacion de
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‘ alguno puede ser bésxcay aphcable a und mayor pdrte de la' empresa que la de

otro Sln embargo odos lo! admlmstradores, desde los presidentes hasta los

supervnsores scuelds’hasta los profesores, plunedn.

_d)"Ef . "La inciencia de un plan se mide por el

monto.de su contribucién a'los objetivos".(8)

Este principiq Ae'sté en .relacién con el principio de contribucién al
.propésitb‘y a los objetivos; pero se refiere concretamente a la eficiencia de un
plan en particular, que favorezca la consecusién de las metas o fines de la
empresa. Aquf se trata de ver en qué medida ese plan es funcional y en qué
forma es verdaderamente 1til a la empresa, ya que un plan puede contribuir a
la consecuci6n de los objetivos, pero a costos muy altos o innecesariamente
elevados. Esto puede ocasionar q;xe un plan se vuelva inoperacional o que

afecte la satisfaccién de los miembros del grupo.

22 TIPOS DE PLANES

Muchas de la fallas y carencias que se puede observar en distintas
empresas -incluidas las instituciones educativas- se deben a la falta de
conocimiento y prictica de los diversos tipos de planes que existen; y que son
de gran importancia para establecer una buena organizacién. El fracaso de
algunos administradores estd en reconocer la variedad de estos planes, Lo
cual suele ocasionar dificultades en la realizacion y elaboracion de planes
efectivos. Es fdcil comprender que un progruma importante es un plan. Pero
lo que algunas veces se ignora es que cierto niimero de cursos de accién
futura también son planes. Los planes a los que me refiero se pueden
clasificar de lu siguiente manera: a) Propdsito o misién, b) Objetivo,

c¢) Politicas, d) Procedimientos y e) Reglas.
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a) Progésitobo"Misién: Cua)quiei’ tipo de-grupo organizado, que realice

determinadas operaciones, si éstas han de ser significativas, necesariamente

debe tener el grupo un propésito o misién. En cada sistema socia) las
empresas tiene una funcién o tarea bisica que les asigna la sociedad. El
prop6sito o misién responde a esa funcidn, es decir, clarificar el drea en
donde la empresa se va a desenvolver. Asi, para una empresa de bienes y
servicios su propdsito es el de producir y distribuir esos bienes; para el
departamento de caminos y puentes federales, es el disedo, construccion,
operacién y mantenimiento del sistema de carreteras; para una escuela o

universidad, es la formacidn, educacion, enseflanza e investigacion.

No cabe la menor duda de la necesidad de tener una definicién clara del
propésito o mision, para poder formular objetivos verdaderamente

significativos.

b) Objetivos: Los objetivos son los fines hacia los cuales se dirige la
empresa. Representan no sélo la finalidad de la planeacion, sino también el

fin hacia el cual se encaminan todas las funciones administrativas,

Los objetivos o metas son planes que también suponen el mismo proceso

de planeacion que cualquier otro tipo de plan, atin cuando son puntos finales
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de la planeacién. De ellos nos ocuparemos m4s adelante.

. la cual debe decndlrse y asegurar que las declslones sean‘ consnstentes y
comrlbuyan al logro de los ob]etlvos. De aquf'la lmportancna de establecer
polfticas adecuadas en una empresa, que estén en re]aclén directa con los

objetivos y con la filosoffa de la misma,

d) Procedimientos: Los procedimientos son planes en tanto que
establecen un método habitual de manejar actividades futuras. Son gufas de
accion mdas que de pensamiento, que detallan la forma exacta bajo la cual
deben cumplirse las actividades. En esencia, responden al cémo debe
ejecutarse determinada accion, €s decir, nos indica como deben hacerse las

cosas.

e) Reglus: Es muy comin confundir réglus con procedimientos. Esta
confusién puede ocasionar diversas dificultades en el momento de la
planeacion, y es por esto que es importante establecer la diferencia entre
ambas. Lo esencial de una regla es que refleja una decision administrativa en
cuanto a algo que se deba seguir o no. Aunque las reglas sirven también como -
gufas de accién, no permiten desviaciones de su cauce. Ejemplo: NO

FUMAR, NO PASAR, ETC.

Por otro lado, los procedimientos, como dijimos anteriormente, son
gufas de accidn que nos dicen como debe ejecutarse determinadas acciones,
especificamente, la secuencia de estas en el tiempo. Las reglas nos dicen {o

que debemos y lo que no debemos hacer, establecen el orden social dentro de
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la empresa,

23L0S OBJETIVOS

T()da ':efn;pl‘"ésu:hecesila una clara definicién de sus objetivos como base:
pa‘ra_ ﬁpiane qi'cf)'n;.'VAsf.vpor ejemplo, el que una escuela infantil decida si su
objé'tivo',pr‘irpari'o,'e‘s’l'a educacién o el j'uego vigilado, antes de decidir su
['zr.og}'ama"de estudios, seleccionar el equipo de trabajo, contratar al personal

docente y empezar a trabajar de una manera desordenada.

Si todo el personal de un establecimiento trabaja unido, inspirado en
una misma teoria, que fundamente su accién, hay mds probabilidades de que
la labor se desarrolle con firmeza y armonia; al trabajar todos unidos
empleando procedimientos semejantes, para alcanzar objetivos también

semejantes.

Los objetivos determinan los resultados finales deseados, y los objetivos
principales son sustentados por lo general por subojetivos. De esta manera,
los objetivos forman una red. Asi, nos damos cuenta de que en una empresa
de servicios educativos como la que estamos analizando, debe contar con un
objetivo general el cual debe ser comin a todas las secciones; y debe estar en
relacion directa con la filosofia de la institucion. Asi mismo, los objetivos
particulares de cada seccion deberdn estar en relacion y en funcién del
objetivo general, de tal forma que contribuyan al logro de este; armonizando
asf, toda la actividad que se realice en la institucion y en cada una de sus

secciones,

Existen diferentes tipos de objetivos. Estos van de acuerdo a la
caracteristica de cada empresa en particulur; y en relacién a sus propdsitos o

metas. Asi vemos que en una empresa de bienes y servicios, sus objetivos se
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orientan mds blen por el lado de alcanzar benefxcnos econémlcos. Mientras

nto moral como esplrnual hasta objetivos que buscan la

3 adquns:cnén de: conoclmlentos, habilidades, destrezas, hibitos, etc.

: ::Lo‘ ?un amental en este sentido es resaltar la importancia que tiene la
fdi'mki.i‘l'é;:kiénvde los objetivos escolares; y resaltar también la responsabilidad
tanto moral como técnica que tiene el personal encargado de la formulacion
de los objetivos escolares, ya que estos deben responder a las expectativas y
satisfacer las necesidades de la sociedad; porque la escuelu es una institucion
creada por nuestro sistema socio-politico para estimular y mejorar la
educacidén. Es por esto que "los objetivos son escencialmente importantes no
sélo para la educacién, sino también para el sistema social dentro del cual

opera la escuela™.(9)

3 FUNCIONES ADMINISTRATIVAS DEL PERSONAL.

Hasta ahora hemos visto una descripcion de la organizacién de un centro
educativo desde una prespectiva administrativa. Nos hemos dado cuenta de la
importancia de establecer una organizacion adecuada a través de la
planeacién que, con certeza y seguridad, nos indique con precisién el camino

que debemos seguir para fortalecer el funcionamiento de nuestra empresa.
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Pero antes de esto. es necesano revnsar brevemente el conceplo de lo que

significa la descrlpcmn de puestos enla empresa.

3.1 DESCRfPClON DE PUESTOS.

La base para las descripciones de puestos se encuentra en la divisién y
especializacién del trabajo. Si se identifican funciones especificas para cada
persona, la organizacién obtendrd a menudo una eficiencia mayor, es decir,
que cada una de ellas sabrd con precisién lo que debe hacer, aumentando la
eficiencia en la realizacién de la tarea y por consiguiente, en el logro de los

objetivos.

El principal problema en las descripciones de puestos, trabajo al que se
enfrenta la mayoria de las organizaciones. es decidir qué debe hacer y en qué
forma se realizard. Algunos trabajos son muy simples y se desarrollan con un
minimo de procedimientos rutinarios. Otros son sumamente complejos y
exigen gran cantidad de decisiones analiticas y criterios. Asi pues, surge la

interrogante de écudl es el punto 6ptimo de la especializacién?

Este punto se identifica sélo después de realizar un andlisis minucioso
tanto del trabajo como del empleado. Las descripciones de puestos
constituyen uno de los factores bdsicos dentro de la estructura de la

organizacion.

La descripcion de puestos consiste en elaborar el contenido del mismo,



mflulr, ya sea en el rabajo Genel amblente que lo rodea.

3.2 FUNCIONES DE LA ORGANIZACION ESCOLAR

Al analizar las funciones de cada puesto en la organizacién educativa, lo
haremos en forma general para evitar la repetici6n de los mismos conceptos.
De tal forma que lo que se explique en los siguientes puntos podrd ser
aplicado de manera general a todas las secciones que hemos analizado;
considerando tinicamente que el trato con los alumnos varia en relacién con

el nivel educativo en el que se encuentran,

a) Direccion General: El director general es la persona sobre la que

recaerd toda la responsabilidad de la institucion; debe procurar el correcto
desarrollo de las tres secciones y debe armonizar el ambiente entre ellas. Su
funcién es basicamente la de coordinar y supervisar todos los aspectos en los

que esté involucrada Ja institucién, tanto interna como externamente.

b) Direcciéon_de Seccién: El director de seccion es el responsable del

buen funcionamiento de la secci6én en todas sus partes. De él dependerd todo
el personal docente y tado el alumnado de la seccién: y a é} correspondera la
toma de decisiones de las diferentes actividades o aspectos educativos que se
propongan durante el ciclo escolar. En términos generales, serd el guia a

seguir a través de toda la labor educativa,



©45

'oo‘fdi : dd r dé »e's'tudios y

93 Coordmddor de Estudnos v DlsClDllnd' El
disciplina es la person b :
afecto entre los’ miem
atendie‘ndo:'q }6d0 los

ciclo escolar y-que:involucren, directa [ mdlrecmmente a'la seccion. Procur.x

en general el ollo de las actlv dades condlands y extraescoldres de

la msmucnon

Q Coo\r'dir{a‘ci():n‘de Actividades: El coordinador de actividades es la
persona responsab]é o encargada de organizar y dirigir, todos los eventos
educativos que se realizan en la seccion en la que se desenvuelve, y que son
pieza fundamental en la educacién y formacién de los alumnos. Procura
ofrecer experiencias nuevas al alumnado; que les permitun adquirir vivencias

significativas en su vida de estudiantes.

e) Departamento Psicopedagdgico: Este departamento tiene como

funcién principal, la ayuda vy orientacién de los casos especiales que se
puedan presentar durante el curso escolar: asi como la seleccion de los
aspirantes a ingresar al instituto, Ademds, tiene a su cargo también, la
organizacion de cursos de formacion y orientacién para maestros y padres de
familia, resultando su labor de gran importancia para el funcionamiento de la

institucioén,

f) Direccidn Técnica: La direccidon técnica es el organismo encargado de
manejar los aspectos legales de la institucion frente a las dependencias
oficiales del gobierno en funcién. Su misiéon es la de satisfacer todos los
requerimientos solicitados por estas dependencias, cuidando que el desarrollo
del instituto se observe bajo las leyes y aspectos legales establecidos. Esto

implica un fuerte trabajo administrativo y una gran responsabilidad frente a la
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msutucnén y frente d] estado. Asf mnsmo, a éste orgdmsmo corresponde la

B asesorm pedag()gnca a los profesores 'y personal mvolucmdo .en la labor

Q. debe llevarse

a cabo dlreclamente conel fac :.el alumno.

El asesor de grado cbntrjbuyé ‘a: establecer es;ahdares adecuados de

contro! y ayuda a mejorar la calidad de la educacion, al abarcar una parte

significativa de la dindmica escolar.

h) Planta de Profesores: Es evidente que el maestro representa el

contacto més directo entre la escuela y educando, de aqui la importancia de
una correcta seleccién del personal que lievard a cabo la labor educativa. Es
claro que el profesor debe contar con la preparacién necesaria para cada uno
de los niveles a los que nos hemos referido con anterioridad, cumpliendo con
los requisitos tanto legales como internos de la institucion. La planta de
maestros debe estar compuesta por personal altamente calificado, con una
basta experiencia en el oficio, lo que debe convertirlos en auténticos

profesionales de la educacion; sea cual fuere el nivel en el que se desarrollen.

i) Mesas Directivas: Las mesas directivas son el conjunto representativo
de padres de familia frente a la institucion. No se considera como un puesto
mds en la estructura de la organizacién escolar, pero es importante considerar
su labor en la accidén educativa. Su trabajo estd enfocado a contribuir al logro

de los objetivos generales de la institucion; y a lograr los objetivos propios de
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la educaci6n,

4) EVALUACION ADMINISTRATIVA DEL SISTEMA EDUCATIVO

Pero anahzar si hemos ]ogrado ese’ objetivo’re mucha ocasnones

extremadamente dificil; y es en: esta parte tan importante en donde los

sistemas de evaluacién’son fu_n amentales.’

Toda la actividad humana debe estar orientada a lograr o alcanzar ciertas
metas u objetivos. De otra manera no tendrfa sentido la realizacién de esa

actividad.

En la educacién, como en otros ambientes del ser humano, se deben
plantear objetivos claros, sencillo y alcanzables; que oriente y gufen la accion
educativa, Es por esto que todos los centros educativos de cualquier
naturaleza deben contar con un sistema de evaluacién, que les permita

observar en qué medida se han ido alcanzando los objetivos planteados.

Ahora bien, la eficacia de un plan se mide por los resultados que de él se
obtienen, es decir, por el monto de su contribucién al logro de los objetivos.
Las actividades educativas estdn plancadas en base a objetivos especificos con
el fin de alcanzar los objetivos de la educacion. En la medida en que tales
objetivos se vayan alcanzando, la idea de la educacién integral comenzari a
dejar de ser teoria para convertirse en prdctica. La evuluuci-(’)n de un sistema
educativo como el que aquf se plantea tiene por finalidad, mejorar la calidad
del servicio educativo; luego entonces, "para mejorar la educacién, los

encargados de tomar las decisiones deben identificar las alternativas y
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;;kincohséienté puede lroca’.{io-lia’ ri obl en_la ;e_Sti'l'.l/'(‘:(’t‘ul‘a“
6rgé’niiacional, como en el émbit6 de las relaciones xntgrpersoﬁaléé; o a'nivel
de seccién; o a nivel insterseccionai.‘Aquf juéga un:papel importante el
director general y el director de secci6n, 'ya que bésicamente a ellos

corresponde la responsabilidad de tomar una decisién.

Para que la evaluacién sea verdaderamente efectiva, debe cumplir

necesariamente con una serie de condiciones que debemos considerar:
a) Debe estar en funci6n de los objetivos.
b) Debe ser Integral.
¢) Debe ser Sistemitica.
d) Debe ser Permanente.
e) Debe ser Total.

Detallaremos ahora brevemente , cada uno de los puntos que

. condicionan a la buena evaluacién.

#) Debe estdr en funcién de los objetivos: Es decir, debe corresponder

exactamente al objetivo propuesto, de tal manera que Jus actividades que se van a
realizar para lograrlo, no pierdan de vista que deben conducirnos al objetivo

plareado.

b) Debe ser Integral: Debe abarcar todas la manifestaciones de la personalidad
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equivocados. Se deben establecer las técnicas ‘ap (jp d al‘dvsrpecto de la

institucién que se pretenda evaluar, estableciendo criterios y: normas que sean

confiables y de acuerdo al elemento evaluado.

d) Debe ser Permanente: Estar presente en todos los momentos del proceso,

tanto del educativo como del administrativo, como indicador de lo que se ha

logrado y de lo que falta por lograr.

e) Debe se Total: Deben considerarse todos los factores y elementos que
intervienen en los procesos educativos y administrativos de 1a institucién, ya que

todos son suceptibles de evaluarse.

4.1 NECESIDAD DE ESTABLECER UNA COMISION EVALUADORA

La necesidad de establecer una comisién evaluadora de la accidn
educativa y administrativa es de gran importancia, porque en ella se pueden
cubrir, sin duda alguna, todos los aspectos relevantes de las distintas
actividades que se realizan durante el cicio escolar. En el sistema educativo
que planteamos, la comisién evaluadora debe conformarse por secciones:

primaria, Secundaria y preparatoria, cada una independiente de las demds.

Estas comisiones evaluardn sus programas y actividades educativas de
acuerdo a sus circunstancias y a la repercucién de sus decisiones en cada una
de las otras secciones del sistema pero, principalmente, en el logro de sus

objetivos particulares.

En ésta comisidn participardn: el director de seccion, coordinador de
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estudios y dlSCIpllnd 'el coordmador de acuvndddes el dep'arta'mento

planeaci6n en el futuro.™

’_Es necesario que la comisién se reuna cuando menos una vez por
semana, de tal forma que la evaluacién sea continua y abarque todo el
ambiente de la secciébn As{ mismo, consideramos importante mencionar que
la comision evaluadora deberd reunirse con el resto de la plantilla de
profesores con el fin de comunicar los resultados de la evaluacion. Dicha
reunién puede efectuarse una vez al mes y tiene efectos positivos, ya que
permite al profesor conocer los resultados de su trabajo y nos permite
conocer su opinién acerca del mismo. De esta forma, al efectuar estas
reuniones se fomenta el grado de participacion de los docentes en la toma de
decisiones y se establece una sana retroalimentacién entre la institucién y

profesor.

Otra de las funciones importantes de la comision evaluadora, es la de
detectar necesidades insatisfechas que puedan poner en peligro la realizacion
de ciertas actividades. Las insatisfacciones en la tarea educativa pueden ser

obstaculos determinantes en el éxito o fracaso de los objetivos institucionales.

Por ultimo, es importante mencionar que es recomendable destinar un

tiempo determinado para la celebracion mensual de una reunién de las
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comxsnones evaluddoras a mvel mterseccnond Eslo es con el fm de establecer

C éitivo‘-porque se crean

canales de comunicacién i s -y “eficaces. Ademis,

contribuyen a mejorar las relacxones nterpersonales entre los dirigentes de

las tres secciones; y ayuda al saneamiento del ambiente escolar.

4.2 TIPOS DE EVALUACION

La evaluacién de los sistemas educativos debe ser formal, estructurada y
completa para garantizar la formulaci6n de juicios de valor objetivos, reales y

constructivos.

Para lograr esto es necesario abarcar todas las manifestaciones del
sistema en el ambiente educativo. Se hace imprescindible entonces, Ia
recopilacién de la informacién adecuada con respecto a las actividades o

tareas que ya se han realizado, para su andlisis y reflexion.

Siguiendo el modelo administrative tradiscional, se dan cuatro tipos de
evaluacién: de contexto, de insumo, de proceso y de producto. Mismo que

andlizaremos a continuacién,

a) Evaluacién de Contexto: El propdsito de este tipo de evaluacién es,

bdsicamente, "proporcionar informaciéon para fa determinacién de objetivos;
especificamente define el ambiente y describe las condiciones reales y

pertenecientes a la situacién; identifica las necesidades insatisfechas y las



Ld evaluacnén de contexto consmuye un conocimiento le()ncu y empirico

porque parte’.de ‘una- concepluallzam()n snstemﬁncd. apoyandose en las
experiencias an‘leriores. En este sentido, determina si la prictica concuerda

con la teorfa,

En cuanto a su metodologfa, la evaluacion de contexto puede clasificarse
en evaluaciones de contingencia y evaluacién de congruencia. De
contingencia en tanto que se trate de buscar oportunidades e influencias fuera
del sistema, para promover el mejoramiento interno, y que mire hacia el
futuro para adecuarse a las necesidades y valores de la sociedad, asi como a
los adelantos tecnologicos y a las nuevas tendencias politico-econémicas. De
contingencia en tanto que abarca los aspectos externos que afectan
necesariamente  al sistema educativo, inmerso en la dindmica social,

tecnoldgica, politica y econdmica de 1a comunidad.

De congruencia en cuanto que trate de comparar el funcionamiento del
sistema y su estado actual, para lo cual bdsca sus puntos de referencia en los

programas, las leyes y las metas logradas; es decir busca que el sistema
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responda ddecuddamente alos objeuvos de la msmucnén y que éstos, asu vez.’ .

responddn a las necesndades que los camblos soc:ales promueven

En pbcab'pélabras, la evaluacidn‘de contexto es de mucha uti idad para“

la toma de decnsxones que determinen la planedcnén de ‘los Obje(lVOS

bser, 'ﬁt’;ilizados los recursos de la institucién para la consecusién de los
. objativos del programa. "El producto terminal de la evaluacién de insumo
cqnsiste en determinar los costos y beneficios potenciales; especificamente
elabora alternativas concernientes al personal, tiempo, materiales y

presupuestos”.(12)

La evaluacién de insumos es especifica, se aboca a un aspecto
determinado para una institucion determinada; es decir, podemos evaluar el
costo y rendimiento del material utilizado; podemos evaluar el tiempo de
trabajo para determinada actividad; o podemos evaluar presupuestos para la

realizacién de alguna tarea y asi mismo, el costo de ésta.

Entre sus caracteristicas encontramos que tiene un enfoque
microanalitico, es decir, tiene una visién particular de los elementos que
intervienen durante la realizacién del trabajo, de sus costos, de su

rendimiento y de su eficacia en el fogro de los objetivos.

Su metodologia varia notablemente, ya que deperide del tamano,
magnitud y alcance de las metas establecidas; y de la clase y modo de

recopilar la informacién existente, necesitada y utilizable.

¢) Evaluacién del proceso; Una vez que se ha aprobado un curso de




reahzacxén, asf:mism p_ p j |6n 1mporldnte para la toma de

decnsxone 'en un momemo determmado y ademdés, mantiene un registro
constante de los procednmnentos a la medida en que el proceso se va

desarrollundo.

Este tipo de evaluacién es de vital importancia porque nos permite el
andlisis continuo del proceso, desde su planteamiento hasta el momento de su
realizaci6n. Nos ayuda a detectar fuentes potenciales de fracaso debido a
fallas en las relaciones interpersonales del factor humano que participa en el
programa. Por otro lado, nos permite diagnosticar la influencia y repercusién
de las decisiones tomadas en funcién del logro de los objetivos del programa.
En otras palabras, a través de la evaluacion de proceso estamos ejerciendo
una supervisién continua de las tareas, actividades, contenidos, materiales,
métodos y formas de organizaci6n del programa, en cuanto a la eficiencia de
sus procedimientos en la forma y medida en que éstos fuerdn operantes de

acuerdo a lo esperado.

d) Evaluacioén de producto: El cuarto tipo de evaluacion se refiere a los

resultados del proceso. Su finalidad es la de medir y dar una correcta
interpretacién de los efectos, las consecuencias y los logros del proceso al

finatizar el ciclo.
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La evaluacién de ducto mvestlga la forma Yy extensnén en.que fueronv :

alcanz.ldos los objenvos stablecndos en la planeacldn,' nforma del resultado o

esarrollo de una empresa

educativa en todos sus asp

‘11~ Evalucién de Contexto: Andlisis de la contingencia del

medio ambjente interno y externo de la institucién,

F—Ahélisis de la congruencia de los planes con los objetivos|
de la institucion.,

2.~ Evaluacién de Insumo: Andlisis del rendimiento de los
recursos humanos y materiales con que cuenta la

institucion.

PROCESO

DE 3.- Evaluacion de Proceso: Andlisis de los procedimientos

EVALUACION | que se han seguido durante el desarrolio de un proyecto,

actividades o tareas, en funcion de los objetivos

4.- Evaluciéon de Producto: Anilisis de los resultados
obtenidos al final de un proyecto, actividad o tarea.
Determinacion de los objetivos logrados y de su calidad.

Reflexion sobre la experiencia para sustentar nuevas

decisiones a futuro.
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En conjumo, los]uxcnos elab rndos en cad e‘ apa del pr césc ev lﬁiativ’o,
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LOS RECURSOS HUMANOS EN LA
EMPRESA EDUCATIVA
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INTRODUCCION :

que. dlchd acnvndad*se ve necesanameme mflulda o afectada por el factor

humano. ;

Dentro de cuélquiér élﬁpl;és:a. sea de productos, servicios o0 educativa, no
puede pasar desapersivido éste aspecto tan relevante en el buen desarrollo y
.desempeﬁo de la institucién; y més aun si se trata de una empresa educativa,
en donde el producto final es el alumno educado. Por lo tanto, el factor
humano en una institucién educativa es de vital importancia en el logro de los

objetivos de la educacién.

En el capitulo anterior, hicimos referencia a la eficacia y eficiencia de la
organizacion educativa y a su importancia en el Jogro de tales objetivos, el
presente capitulo tiene como finalidad, resaltar la importancia del factor
humano en la empresa educativa, y ofrece un panorama general de lo que son
los recursos humanos en la empresa, con un punto de vista que parte de
conceptos administrativos y complementados con una seric de conceptos
didécticos; ya que la pedagogia concilia ambas ciencias y pueden ser,

evidentemente, aplicados al sector educativo y empresarial.

La intencién es pues, dar una vista global y sistemdtica de tales
conceptos andlizando las funciones administrativas en materias de recursos
humanos, pero, principalmente , con un enfoque humanista de las
necesidades, desarrollo y realizacién del personal durante la realizacién de la

tarea o trabajo.
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1- NATURALEZA VDE LOS RECURSOS HUMANOS‘:

Slgu1endo la secuencm establecxda n. esta mvesugacnén. dentro de las

funcnones operauvas de una empresa educauva, debemos ocuparnos ahora de

dnallzar el desarroll

émpreﬁsa,, ‘4. pesar de la impresionante tecnologia que se ha venido
desarrollando en los dltimos afos. A pesar de esto, estos avances nunca
podran sustituir por completo la intervencién y participacion del ser humano.
Existen cosas que las mdquinas nunca podrén realizar, ya que éstas son
operaciones que corresponden Unicamente al hombre que responde asf, a su
naturaleza humana y a sus capacidades y potencialidades; tal es el caso de la

educacion.

Si pensamos detenidamente en esto. descubriremos la veracidad de lo
expuesto anteriormente; porque, nunca una mdquina, por mds sofisticada que
sea, podrd tener la capacidad de transmitir valores, hébitos, actitudes, etc., a

un ser humano. En una palabra no son capaces, por si mismas, de educar.

Con base en esto, veremos que la actuacion de un profesor en una
empresa educativa; o de cualquier persona que cumpla una funcién docente en
cualquier otro tipo de empresa, no podrd ser sustituida, Las mdquinas no son
capaces de abarcar toda la potencialidad de los seres humanos. Ademids, no
olvidemos que toda la tecnologia es producto de la mente y de la inteligencia

humana, y que antes que ella, el hombre estard siempre en primer plano.
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Las maquinas no tienen la capacidad’de conocer’las cosasio de crear’la

empreszmos mteresados en el desarrollo avance y progreso de sus empresas
y- del pafs, de que la acci6n del hombre de ninguna manera podrd ser
reemplazada por cualquier otro elemento, y de que el factor humano serd el
aspecto fundamental para que la empresa logre sus objetivos y alcance el

éxito dentro de su campo.

1.1 IMPORTANCIA DE LAS RELACIONES HUMANAS,

El hombre, debido a su naturaleza, es un ser que tiene por necesidad
establecer relaciones con sus similares para poder alcanzar determinados

objetivos que nos son comunes.

Estas relaciones son las que fdcilitan y hacen agradable la vida del ser
humano. Todos los hombres nacemos en el seno de una familia, la cual es
nuestro primer contacto con la sociedad; y de 1a cual aprendemos y
asimilamos valores, costumbres, pautas de comportamiento, etc., en una
palabra, cultura. Estos elementos son muy importantes aunque no

determinantes, en la formaci6n y desarrollo de nuestra personalidad.

Esta cualidad humana, nos hace pensar que el hombre, desde el inicio de
su vida en el mundo exterior hasta el dia de su muerte, estd en constante

interacion con las personas que lo rodean. De esta manera, un recien nacido
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se relaciona con otras persona: desde su” ndcnmlenm“ posteriormeme; la

reldclén con otros seres humanos. Asf mismo, el hombre tiene la tendencia a

8 forma_r agrupamqnes que conxnbuyan al logro de objetivos comunes, que de
otra manera no podrfa alcanzar, Es por esto que el hombre continuamente
estd formando asociaciones o grupos, en donde desempenard papeles y roles

deferentes en bisca de lograr tales objetivos,

En estos grupos o asociaciones, y en la interacion gue en ellos se
manifiesta, el individuo refleja sus interesés, habilidades, deseos y tendencias,
asf como también sus frustaciones, sus defectos y sus prejuicios, en una

palabra, refleja su personatidad.

Luego entonces, lo importante en as relaciones humanas radica en que,
todo tipo de actividad que realizamos es necesariamente influida por la
. interaccion que tenemos con atras personas, ya sea en el dmbito familiar, de

amistades o de trabajo.

El contanto con otros seres humanos es inevitable; es parte de nuestra
vida soicial y es parte también de nuestra naturaleza; en donde la
personalidad de cada uno de nosotros nos facilitard o dificultard nuestra

dfaria convivencia.
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12 NATURALEZA DE LAS ’Nx'-:”cE'siDADEs HUMANAS

‘. Observar el omportamnento»de una persond es una. cosa, cntenderlo es’

otra; influir n cnerta dxrecc:()n es adn’ una tercera

n el comportamlemo humano requnere el

conocxmlento de’las necesxdades del hombre

La, personahdad humana se compone de multiples elementos, los cuales

es!én mterrrelacmnados de tal manera, que dan la sensacién de equilibrio.

}Lds ngccsxdades de los seres humanos seglin Abraham Maslow (*) se pueden

clasificar en tres grupos, a saber:

a) Necesidades Fundamentales: Que incluyen las siguientes categorias

hambre
Fisiolégicas. sed

suefio, etc.

casa
Seguridad vestido

sustento, ctc.

b) Necesidades Psicoldgicas: En las que se consideran las siguientes categorfas:

amor
Pertenencia identificacion
familia, etc,

(*) Citado por Marfa Garcia en "E! Trabajo en Equipo” pag. 57-58.



prestigio
Reconocimiento status

logros, etc.

¢) Necesidades de Autorealizacién: En las que se incluyen las siguientes

categorfas.

ejercicio profesional

Desarrollo Personal . L
investigacion

lectura
Cognositivas . actuacién

informacién, ete.

arte

Estéticas
apreciar la belleza

En la figura 1, se representan grificamente la piramide de necesidades
de este autor (1), la cual es de mucha utilidad para comprender la naturaleza

humana, y dentro de la cual se pueden precisar los factores que hacen que el
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© ser humdno uendu a la sausfdcclén de las necesidades que se van presenmndo'

conforme dumemd su desarrollo.; o

Figu’ra‘ 1.

ESCALA DE NECESIDADES

EJERCICIO PROFESIONAL,
NECESIDADES DE INVESTIGACION,
AUTOREALIZACION

LECTURA Y ACTUALIZACION

NECESIDADES DE
DESARROLLO
PERSONAL
COGNOCITIVAS
ESTETICAS

CREACION LITERARIA
Y ARTISTICA

NECESIDADES DE STATUS,
NECESIDADES PRESTIGIO, TRIUNFO. AUTOMOVIL. HOGAR, ETC.
PSICOLOGICAS NECESIDADES DE AMORJIDENTIFI-
PERTENENCIA CACION FAMILIAR
NECESIDADES DE PROTECCION FISICA “ASA, VESTIDO

FUNDAMENTALES

SUSTENTO,

NECESIDADES FISIOLOGICAS
SED, HAMBREF,
SUERO, ETC.

Tomando como referencia la piramide de necesidades de Abraham

Maslow citada en lineas anteriores, veremos con claridad que:
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a) Los factores que orientan la conducta de los individuos hacia la satisfaccién de

las necesidades fundamentales, son impulsos .innatos en el hombre para la

conservaci6én de la vida y para la supervivencia de la especie.

b) Los elementos que orientan el comportamiento de los individuos hacia la
satisfaccién de las necesidades psicolégicas se pueden denominar como
incentivos sociales, ya que condicionan el entorno de nuestra actividad y la

" cercania de nuestras relaciones interpersonales.

c) Los factores que mantienen la conducta hacia la satisfaccion de las necesidades
de autorrealizacién, pueden ser considerados como motivos personales; y son
entendidos como aquellos interesés que son preferidos por encima de otros, los
cuales adquieren un significado determinante para que el individuo utilice sus

cualidades.

Los tres factores enunciados anteriormente, con sus respectivos
mecanismos de operacién, constituyen elementos importantes para la
comprension de los patrones de motivacion de los miembros de un grupo de
trabajo. De esta forma, directores, gerentes o supervisores de cualquier
empresa podrin tener los elementos necesarios para analizar si la institucion
es lo suficientemente rica en valores humanos como para satisfacer las
necesidades de autorrealizacién de las personas que en ella laboran; si sélo
responde a las necesidades de pertenencia y seguridad; o si dnicamente

constituye un medio de supervivencia para el trabajador.

Por dtra parte, la identificacion de los patrones de motivacién de una
persona dentro de un grupo de trabajo, nos brinda la posibilidad de
profundizar en el proceso socio-afectivo de la persona en el ambiente laboral,
sobre todo, para entender el conflicto como una realidad inevitable y

prepararnos para su manejo en el seno de la organizaci6n.
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13 LA MOTlVACION

‘chnza do nuevos triunfos los

‘En"una empresa, el trabéjo es el elemento de mayor significacién, y el
ser humano es el encargado de ejecutarlo. Conseguir de los miembros de la
-organizaccién que trabajen de buena gana y con entusiasmo, es un problema
que se puede analizar desde diferentes perspectivas: el nivel educativo
creciente en los colaboradores; una gran utilizacion de personal profesional;
una tecnologia avanzada; y el evidente poder de las erganizaciones laborales.
Con gente altamente estimulada se hace menor la neceisdad de control para

asegurar que el trabajo sea ejecutado.

En una institucion educativa seria, es evidente que el profesor es un
empleado que espera que la organizacion le satisfaga ciertas necesidades. Por
otra parte, la empresa pretende cierto tipo de comportamiento que desea
encontrar en el profesor. En esencia, se trata o se intenta conciliar los
interesés del empleado y de la organizaciéon, de tal manera que el
comportamiento que resulte de ésta operacion, vaya en interés tunto del logro
enla satisfé:cci(‘m de las necesidades del profesor, como simultanemente de la
obtenciéon de los objetivos de la organizacion; y por ‘consiguiente, el

mejoramiento de la calidad en el servicio ofrecido.

Ahoru bien, podemos considerar a la motivacién como una fuerza que
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mueve a 1a persona hac:a a ejecumén de de!ermmada accnén para alcanzar

cxerta meta Podr mos T afirmar:.qu

interno que provocé en ellala‘decisi6n de-actuar de tal o cual manera.

Lo expuesto en lineas anteriores, nos lleva a la necesidad de definir a la
motivacién como "la fuerza interna que despierta, orienta y sostiene una

conducta".(2)

Asi mismo, encontramos que la motivacién se refiera a aquellos "factores
capaces de provocar, mantener y dirigir el comportamiento hacia la

satisfaccién de una necesidad".(3)

Ambas definiciones son adecuadas al concepto al que nos referimos, y
nos ofrecen una visién clara de este importante elemento en el hombre. Al
analizar éstas definiciones encontramos que, bdsicamente en la motivacién
aparecen tres componentes: una fuerza que despierta un interés; el cual se
orienta y dirige hacia una meta; se mantiene o sostiene la conducta del

hombre hacia el logro de esa meta.

Ahora, el mantenimiento o sosten de una conducta estd en funcién de los
resultados que la persona obtiene por determinada actuacion. Si suponemos
que el resultado es positivo, y que el hombre ha logru(jo alcanzar su meta o
satisfacer su necesidad, nos enfrentamos entonces al problema de la

constancia para poder sostener la conducta elegida. Muchos de los seres
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. abandonar - las

trabajadores,, son, mconst

adecuadamente’co y'supervisores son

inconstantes en la realjzaci6 podemos citar un sin namero

de ejemplos. -

Lo ‘importante aquf, es resaltat que la motivacién es una cuestion
personal, en la cual el principal protagonista es la persona misma, movido por

su voluntad hacia el logro de objetivos ignalmente personales.

Las circunstancias que rodean a las personas suelen ser diversas, asf
mismo lo son los interéses, las metas y los objetivos de cada individuo, pero
todos tenemos, por naturaleza, la capacidad de continuar con nuestro
crecimiento y desarrollo personal. Finalmente, esto es lo que marca la
diferencia entre un hombre de trabajo, productivo, capaz de ser agente de
cambio en el proceso evolutivo de una nacién; o una persona mediocre,
conformista, que no es capaz de aportar algo de provecho tanto para si
misma, como para el resto de su comudidad; o lo que es peor aiin, ser un
hombre que se encuentra sumido en la mds profunda obsolescencia, con un

conocimiento estancado y pasado de moda.

Es necesario agregar aqui que, aunque todos tenemos ta capacidad para
fomentar nuestro desarrollo, no todos tenemos las mismas oportunidades nij
los mismo instrumentos, que nos puedan en un momento dado facilitar

nuestra labor. Esto es importante ya que, como dijimos en parrafos
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anterlores, las CerUﬂSlaHClaS que l'lOS rodean son muy dxversas como dwersa'

es tambxén nuestra personahdad y esto co dlcmna en gra' pa e nuestros,_'

‘ ‘el\'Diéci_’ohari(‘)vde Pédagogfa Valle, "es lo que en consiencia lleva a la persona
a actuar.y la justifica".(4) Los motivos entonces, son las razones que tiene el
individuo para ejecutar una accién, responden al porqué de una conducta. El
Incentivo por su parte es un estimulo que proviene del exterior, y su labor es
avivar a una persona para facilitar determinada conducta. Sin embargo, no
podemos negar que ante la carencia de motivacion o de motivos, algunas
veces los incentivos contribuyen a lograr determinados comportamientos.
Cabe destacar también que, de cada uno de los elementos que se
mencionaron, se genera un aprendizaje de la persona. Este tumbién tiene su
diferencias:el aprendizaje que se da en una persona como producto de su
motivacidn, tiende a ser permanente. En cambio, en el aprendizaje por

incentivo, suele ser pasajero.

Lo anterior, puede ser vidlido para cualquier actividad del ser humano;
pero, principalmente, a nivel docente, tanto en el ambiente educativo formal,
como en los aspectos de capacitacion y desarrollo de personal en el abiente

empresarial,

14 LOS SERES HUMANOS Y LA CULTURA

El comportamiento de los hombres también estd fuertemente influido
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La cullura estd compuesta por los

por.la cullura de lu que formamo ‘pan

elemenlos coudlano “de”l

vida :de " la persond ales como' costumbres.,

,pres‘(abl’émdo»s y'comportamientos convencionales

nguna persona u orgamzacxén puede aislarse’d mbienfé cultural,

- Basicamente, la cultura consnste en ‘"un slstema,_comun de vxda. una
adaptaciéon particular del hombre a su medio ambiente y a sus

necesidades".(5)

Y asf es, el hombre se adecua a su comunidad y asimila los valores,
codigos, leyes, costumbres y pautas de comportamiento caracteristico de esa

comunidad, en una clara respuesta de adaptacion a su medio ambiente.

La cultura de un individuo es indisoluble de su personalidad y se

manifiesta en todas los lugares en donde la persona se desenvuelve,

Se pueden distingir tres de las fuerzas principales que modifican o
forman la cultura humana: En primer lugar encontramos el factor genético, es
decir, la raza de cada persona con sus caracteristicas genéticas propias. En
segundo lugar, encontramos el factor geogrifico o medio ambiente en el que
se desarrolla el individuo. En tercer lugar, encontramos el factor de actividad

o tarea, el cual se refiere s la funcion u ocupucién que realizan las personas.

Estos factores destacan en la formacién de la cultura. Son de suma
importancia también en su modificacion. Pero debemos también considerar
un cuarto elemento sin el cual, la cultura no tendria la importancia que tiene:

el pensamiento.

Esta operaci6n intelectual es exclusiva de la especie humana y su



preslejnci:vl‘lib'er,afzi,]:h’o bre de u dé_pé'de ci

es: precisamente el ‘que hace

logrado’é por una

nuevas ideas

nuestro progreso seria

uestra existencia, carente de toda

trascendencia; en pocas’palabras, el hombre no seria hombre.

Pero nuestra" naturaleza }acional es la que sustenta todo el acervo
cultural que nos ayuda a conformar nuestra identidad, y es por eso que todo
los elementos mancionados tienen una accién reciproca en la formacién de la
cultura, ya que se trata de una comunidad cuadruple, pues contiene en
proporciones variables comunidades de trabajo y pensamiento, asi como de

lugar y de sangre.

Cualquier tentativa de definir el desarrollo social baciendo uso de una
de ellas con exclusién de las demds, conducird a un error de determinismo
racial, geogrifico o econdmico, o a teorfas mas o menos falsas de progreso

intelectual abstracto”.(7)

Pues bien, la cultura nos envuelve con sus valores y es un factor que

debe considerarse al analizar la interaccion y convivencia entre los hombres.

1.5 ELHOMBRE Y EL TRABAJO

En la actualidad, la situacion laboral es tan importante que la persona le

dedica sus mejores afios y la mayor parte de su tiempo; tanto desde un punto
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de vista como medo para gana €. la vnda, como si. se le atnbuyen las

" sustento;: Bl otodiana . nos.

satisfaccnén

La comprensxén de la sxtuacnén laboral sobre t'do en el ambleme

educanvo, lmpllca necesanamente el andhsns de aspectos que resultan tanto

de la vocacién como de las aptitudes, del gusto por hacer algo y de la urgencia
de consegir los medios para atender y satisfacer las necesidades bésicas, y a la

luz de nuestras circunstancias, nuestras oportunidades y nuestras limitaciones.

El significado del trabajo es muy diverso. Para algunos es un medio de
ganar dinero con el fin de satisfacer sus necesidades presentes, sus gustos o
deseos. Para otros es una fuente de satisfacién y enriquecimiento personal, en
donde, ademds del gusto por servir a los demés, se obtiene status, prestigio o

simplemente, la compaiia de otras personas.

El trabajo tiene un impacto directo en nuestra existencia,
independientemente de la relacién que mantengamos con él. Si nuestra
actividad es placentera y estdmos agusto con ella, la calidad de nuesta vida se
enriquecerd; en tanto que, si nuestra tarea es aburrida, tediosa y la
detestamos, nuestra propia imagen y nuestras relaciones interpersonales se
verin seriamente afectadas. Se nos presenta entonces el caso de la
insatisfaccion en el trabajo, el cual se manifiesta de diversas maneras:

burocracia, apatfa, ausentismo, pasividad, agresividad, etc. Estas actitudes
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‘mencionar las siguientes:”
a) Muchas personas, para satisfacer sus necesidades, tienen que dedicarse, desde

temprana edad, a la realizacion de tareas que no se relacionan con su vocacién,

sus aptitudes y sus gustos.

b) Muchas personas, con poco sentido de la realidad, esperan obtener, tanto

dinero como satisfaccion en el empleo.

¢) El descuido que han tenido las instituciones acerca del impacto del trabajo en

la calidad de vida de las personas.(8)

Analicemos brevemente estos tres supuestos. En el primer caso, resulta
evidente que las circnstancias que nos rodean son muy diversas. Algunas
personas tienen mejores oportunidades que otras; ya sea por recursos
econ6émicos, educacién, preparacion, integracion familiar, etc. Sin embargo,
siempre existird gente para la cual la vida serd mads dura y dificultard en gran
parte su desarrollo personal. Para muchos otros, la carencia del
descubrimientos de sus aptitudes y de su vocacion, serd el factor en contra.
Los ejemplos mas cldsicos de esto son los famosos "nifos de la calle” los
cuales, por diversas circunstancias, comienzan desde temprana edad en la
realizacién de actividades laborales para satisfacer sus necesidades. También
es muy conocido el cldsico "mil usos”, persona que realiza o ha realizado
diversas actividades y con ninguna ha quedado satisfecho. Para muchos otros,
la situacion laboral se presentard a temprana edad debido a la privacién de la

fuente de ingresos, ya sea por desempleo del padre, la madre, o por el
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fallec1mlenlo de. alguno de. ellos, o de ]05 dos Esto] mphca una maduracnén :

enen ideales mal

les:. m "-den obtcner una vxsnén mé ,ob_]etlva de su

: desempeno en:la:labor; en “base a su preparaclén, apmudes y habilidades,

consndemndo_ tamblén el ramo de la empresa y sus posibilidades de

crecxmlento tanto en el plano institucional, como en el plano del desarrollo
personal .de sus colaboradores. De esta manera, es frecuente encontrar
personas que piensan que por el hecho de ingresar a determinadas empresas,
sus necesidades econd6micas y sus expectativas de satisfaccion en la tarea
estardn satisfechas. Pero muchas veces no es asi. Cudntos casos existen de
personas insatisfechas por situaciones similares. Algunas veces el factor
econémico si es el esperado, mds sin embargo, Ia satisfaccién al momento de
la realizaci6n de la tarea no es la esperada. En muchos otros casos, la
actividad produce un grado de satisfaccién elevado, pero el incentivo
econ6émico es insuficiente. En la mayorfa de los casos las personas biscan un
incentivo econémico alto con la falsa idea de que una preparacién mediocre
los va a proyectar hacia un futuro prominente, y en su mayoria, estas personas
chocan violentamente contra la realidad; ya que descubren paulatinamente
que su preparaciéon académica no responde adecuadamente a las espectativas
de crecimiento y desarrollo de una empresa, de una comunidad o de un pais.
Los ejemplos mds comunes de estos se pueden ver en aqueilos estudijantes
universitarios con. una preparacién deficiente; o aquellas personas que son

manipuladas por una serie de instituciones supuestamente educativas, que
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pintan el futuro basado en los conoc:mlentos que de ellas p‘eden oblenerr PR

(prmcxpulmeme téCnICOi : y,que en’ muchas ocasnones ni anulera tlencn un::

mucho ddno tanto a las personas lnvolucradas en estos estudios, como a toda

clase de empresas, incluido el sector educativo profesional a nivel docencia.
No cuestionamos la capacidad de las personas para asimilar tales

conocimientos, pero si cuestionamos la calidad y veracidad de los mismos.

'El tercer caso es producto directo de una politica de desarrollo de
personal incorrecta. Es frecuente encontrar a pequefas y nuevas empresas
que desconocen la verdadera importancia de los recursos humanos. Muchos
de los nuevos jefes o gerentes carecen de un conocimiento sistemaitico del
proceso de seleccién de personal, y peor aun, la mayoria carece de un
conocimiento cientifico y filosofico de la naturaleza humana, Conocen a los
hombres y algunas de sus necesidades, pero se olvidan de que para muchos, el
objetivo del trabajo es la realizacién personal asi como la satisfaccién de sus
necesidades en la realizacién de esa actividad. Un ejemplo comiin de esto lo
encontramos en aquellas empresas que, en lugar de crear condiciones
satisfactorias para la realizacién de las tareas, convierten el centro laboral en
un lugar tenebroso, con un clima social pesado, tedioso y tenso, en donde lo
que predomina es la intriga y la envidia entre el personal. Como es evidente,
ésta situacion tiene una repercucion directa en la calidad de los productos o

servicios que la empresa ofrece. Imaginemos un ambiente de este tipo en un




centro educduvo La consecuencm es deducnble. un amblente socro-afecnvo

por completo sus necesndades vitales. El trabajo en sf mismo es un factor muy

importapte en la calidad de vida de las personas, siempre y cuando:
5) Tenga un propdsito comprendido por la persona.
b) Ofrezca indicadores razonables del éxito en el cumplimiento de la tarea.
c) Permita que la persona pueda aportar algunas de sus ideas.

d) Tenga algin grado de dificultad y requiera el uso de las habilidades de la

persona.
e) Promueva un incremento en los conocimientos y destrezas de la persona.
f) D€ una remuneracion adecuada. (9)

Es nuestra obligacién expresar que, nunca ningun trabajo, tarea o

actividad debe realizarse a costa de lesionar la dignidad humana.

Se debe tratar a la persona como lo que es, un ser humano con cuerpo y
alma, inteligencia y voluntad, con necesidades y metas por lograr. Pero,
principalmente, el t(rabajo no debe despersonalizar al individuo

convirtiendolo en una cosa més en el ambiente laboral.



2 RECLUTAMIENTO Y SELECCION DEPERSONAL. .

'Si . las empres'as~ ~pretenden

.alcanzar g sus objelivos' requieren

necesarlamente de una fuerza de:tral jO adec ddd que contrlbuya a los fines

que la empresa persngue' y'que resulle un medlo eficaz pdrd el desarrollo

_tanto de'las persona como de ella mlsma Tal condmén es necesaria en todo

tipo de empresas yes’ necesarlo con51dcrar1a.

De suyo, unu emp esa es generadora de fuentes de trabajo y es un medio

también para que la'gente empleada en ella, aspire a desarrollarse, El trabajo
se - mira _con un sngmflcado espiritual, reforzado por normas de
comppr!a‘mientos tales' como puntualidad, diligencia y responsabilidad. El
trabajo éonsbtitu'ye‘ una gufa predominante en las relaciones interpesonales,
ademds de ser el centro de interés de la vida el del ser humano. Una fuerza
de trabajo con este conjunto de valores se adapta altamente al uso de las
organizaciones empresariales, ya que éstas persiguen valores tales como

productividad, eficiencia y eficacia.

De lo anterior, se deduce la importancia de una adecuada politica de
reclutamiento y selecci6n de personal; ya que es indispensable establecer los
criterios adecuado para la realizacion de este aspecto en e! seno de la
organizacion de la empresa. Es necesario, por 1o tanto, el establecimiento de
politicas que se basen y se justifiquen en los objetivos generales de la
empresa, de tal manera que la fuerza de trabajo necesaria para el logro de
estos 6bjetivos. sea el medio correcto para alcanzarlos: fomentando asi, el

desarrollo y crecimiento de.la institucion.

Por otro lado, la misma empresa deberd, una vez reclutado vy

seleccionado su personal, fomentar el desarrollo de sus empleados,
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conocnendo sus necesidades y creando satisfactores que contribuyan a me]ordr
las condlc:oneﬂ del personal pero que pnnc1palmenle conmbuydn a -hacer
del trabajo un aspecto agradable en Ia v1da del empleddo. de tal manera que

este’lo realice con guslo, logrdndo as( una mdyor eflcnencm y ehcacm del

factor humdno enla empresa.

Muchas de las grandes compamas que existen y que contmuan cremendo

:y desarrollandose. dében su éxno ala _acertada politica dxspuesta en l'e]d(:lén

a la fuerza de traba]o mds 1mportanle que es el factor humano.

21 EL FACTOR'HUMANO EN LA EMPRESA,

Es evidente que aunque los objetivos de las empresas pueden diferir en
ciertas medidas entre unos y otros, las personas que participan para el logro
ello tiene también necesidades y objetivos que les resultan de especial
importancia. Las personas son muchos mds que un simple factor productivo
en los planes de una empresa. Son miembros de sistemas sociales; son
consumidores de bienes y servicios; Son miembros de familias, escuelas,
iglesias; y son también ciudadanos. En estos roles y papeles distintos
establecen leyes, c6digos y lincamientos éticos que gufan la conducta bajo el

tradicional concepto de 1a dignidad humana.

Las personas actGan en papeles diferentes, pero también son distintas
entre si mismas. Las compafias o empresas educativas elaboran reglas,
procedimientos, programas de trabajo, etc., todo esto con el supuesto
implicito de que las personas son en escencia similares. Esta suposicidon es
necesaria en gran medida en los esfuerzos organizados, 'pcm es igual de
importante aceptar que las personas son unicas, tienen diferentes

necesidades,  actitudes y  comportamientos, diferentes  deseos de

ESTA TESIS HO DEBE
SAUR DBE LA BIBLIGTECA
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responsabilidad, diferentes niveles de conocimiento y.diferente capacidad y

_ potencialidad genética: E§

del ser humano

La ~admimst'r5'ci6n implica lograr objetivos empresariales. Lograr
reshltédos es importante, pero los medios no deben nunca lesionar la
dignidad de las personas. El concepto de dignidad individual significa que
debe tratarse a las personas‘ con respeto, sin importar ciial sea su puesto en la

organizacién.

No-puede hablarse de la naturaleza humana si no se considera en su
totalidad a la persona; y no s6lo por caracterfsticas separadas y distintas tales
como conocimientos, actitudes y capacidades o rasgos de personalidad. Estas
caracterfsticas interactuan entre si y su predominancia en situaciones
epecificas varia en forma rdpida e impredecible. Un ser humano es una
persona total, que se ve influida por factores externos como familia, vecinos,
escuela, etc., y las personas no pueden evitar el impacto de estas fuerzas
cuando llevan a cabo su trabajo. Todas las personas responsables de la
direcci6bn de una empresa, deben aceptar estos hechos y prepararse para

manejarlos adecuadamente,

2.2 EL PROCESO DE SELECCION.

Existen algunas variaciones de las etapas especificas del proceso de
seleccion. El siguiente panorama, es una indicacion general de lo que es el

proceso tipico en este sentido:
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1.- Se estdblecen cri enos de selecc:én Estos se; b.xsan por lo general, en

requenmlentos actuales del: puesto;-y en dlgunas ocacnones en requerimientos

futuros Incluyen conceptos como educam n,

conocimientos, capacidades y

vexpenencm

2.-:Se’pi_de al: solicitante llenar una forma que generalmente es la solicitud de

empleo.

3.- Se lleva a cabo una primera entrevista de preseleccién, con el objeto de

identificar a los candidatos més promisorios.

4.- Se puede obtener informacién adicional probando las cualidades del

candidato para el puesto.

5.~ El administrador, su superior y otras personas dentro de la organizacion llevan

una serie de entrevistas formales con e} candidato.

6.~ Se verifica la informacion que proporciona el candidato en la solicitud.

7.- Algunas organizaciones piden también un exdmen fisico para analizar el

estado de salud del candidato.

8.- Con base en los resultados de las etapas anteriores, se hace una oferta de

trabajo o se informa al candidato que no ha sido seleccionado para el puesto.

Las herramientas de mayor utilidad en este proceso son las entrevistas y

pruebas psicométricas, las cuales veremos brevemente a continuacién,

a) Entrevistas: A pesar de su uso generalizado, se tiene una desconfianza

considerable por las entrevistas como medio confiable y vilido para la

seleccion de personal. Con frecuencia, los entrevistadores no hacen las

preguntas apropiadas. Pueden verse influenciados por la apariencia general

i
i




:enlrevnstador debv ‘estar preparado para; plantea 4s:perguntas apropiadas.

Exnsten entrevnslas estructuradas semxestructur as'y no‘éstructuradas. Una

tercerd forma de mejorar la selccién es.a través de entrevistas multiples
unhzando diversos entrevistadores. Esto facilfta’la comparacién de distintas
evaluaciones y percepciones. Una cuarta posibilidad radica en que, la
entrevista es s6lo uno de los aspectos del proceso de seleccién. Se le debe
complementar con datos provenientes de la solicitud de ingreso, con los
resultados de diversas pruebas y con la informacion de las personas listadas
como referencia. Puede ser necesario verificur las referencias y las cartas de
recomendacién con el objeto de asegurarse de la veracidad de la informacién

que el candidato proporciona.

b) Pruebas Psicométricas: E! objetive principal de las pruebas

psicométricas, es obtener de los solicitantes datos que ayuden a pronosticar
su posible éxito como empleados. Algunos de los beneficios esperados de las
pruebas incluyen encontrar a la mejor persona para el puesto, obtener para el
solicitante un elevado grado de satisfaccion en el puesto y obtener para el
solicitante un pranorama general de la empresa, y de su desarrollo. Las
pruebas que se utilizan con mayor frecuencia pueden clusificarse en cuatro

grupos:

1.-  Pruebas de Inteligencia: Las cuales estas disenadas para medir la capacidad

mental de los solicitantes y para verificar su memoria, la velocidad de
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pensamiento - y.. habilidad : para - “contemplar : relaciones - en " situaciones

roblemticas' complejas.
p complej

nstituyen para

3.- - Pruebas Vocacionales: Las cuales se han disefado para mostrar la ocupacién mas

apropiada para un candidato.

4.~ Pruebss de Personalidad: Estas se disedan para revelar las caracteristicas

personales de los candidatos y para determinar la forma en que estas
caracteristicas pueden afectar a otros individuos, obteniendo de esta manera una

medida de la potencialidad del liderazgo,

Muchos psicdlogos estdn de acuerdo en que las pruebas no son lo
suficientemente precisas como para ser utilizadas como dnica manera de
evaluar a los candidatos, y en que se les debe interpretar a la tuz de 1a historia
total de cada persona. Cualquier usuario de estas pruebas, debe saber qué
logran cada una de ellas y cudles son sus limitaciones; y antes de utilizar
cualquiera, en forma constante, se debe probar, de ser posible, con personal
ya colocado en la empresa, con el fin de observar qué tan vilidas resultan
cuando se aplican a empleados cuyas habilidades ya se conocen. Es también
importante que sean expertos en el drea quienes intepreten y administren
estas pruebas, Pero atin asi, la diversidad de las aproximaciones y las prucbas
para la seleccion, indican que no existe una forma perfecta para elegir a los
empleados. "La experiencia ha mostrado que inclusive con critérios de
seleccion  elegidos en forﬁa cuidadosa todavia se tiene parametros

imperfectos para predecir ¢l desempeiio de una persona”.(10)

Ademads, existe una distincion entre lo que las personas pueden hacer, es
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decir, ‘en relacnén a sus habllldades y ‘lo que van a-hacer, lo_cual estd en

‘ funcién de la mouvaclén el 1nd

\ xduo  para la reahzacnén de ]a tarea.,

23 ESTILOS DE‘ LIDERAZG

ir como Cun patr()n de

estllos de dlreccnén de los cuales un administrador puede seleccionar el més

apropiado al personal disponible y a las necesidades de la organizacion.

Uno de los enfoques mads citados es el que consiste en un continuo que
fluctua desde la autocrdcia coercitiva, hasta la mdas absoluta democrécia.

Veamos en qué consiste cada uno de estos enfoques:

a) Autocrdcia_Coercitiva: Es aquella donde un individuo dice todo y si es

necesario, desafia a {os demds a cumplirlo.

b) Autocricia Benevolente: Es aquella en donde el lider dice las cosas que hay

que hacer, pero también las explica.

¢} Autocricia_Manipulativa: Es aquella donde el lider pretende egafar a los

subordinados haciendoles creer que efectivamente estin participando en alguna

accién.

d)_Liderazgo Consultivo: Es aquel en donde los empleados sienten y creen que
sus esfuerzos son ciertamente deseados y que pueden tener impacto en las

deciciones.
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e) Tipo Laissez-faire: Donde el lidéf desea inieg(ar al grupo y hﬂcer:la voluntad

- del mismo.’"

La'introdu

colabrclp adores, los lideres v la sitwacién laboral, =~ -

Ahora bien, podemos referirnos a otro esquemaen el estilo de kliderzgo
que plantea otras posibilidades. Nos referimos a los cuatro estilos de direcién
que se.determinan a partir de la preocupacién que manifiesta el lider formal
de un grupo de trabajo, respecto a la ejecucién y cumplimiento de la tarea; o

al mantenimiento de las relaciones interpersonales con sus coluboradores.

De acuerdo a la siguiente grdfica (11), podemos observar los cuatro estilos a los

que nos referimos.

ESTILOS DE DIRECCION

A
y
ALTA ESTILO 3 ESTILO 2
ALTA RELACION ALTA TAREA
BAJA TAREA ALTA RELACION
PREOCUPACION
POR LA
RELACION
ESTILO 4 ESTILO 1
BAJA RELACION ALTA TAREA
BAJA TAREA BAJA RELACION
BAJA
>
BAJA X
ALTA

PREOCUPACION POR LA TAREA
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Estilo 1 Ahu‘Tar‘ezi-Baja Re]acién.-

En este estilo, ‘el comportamlemo caracterisuco del lider formdl se

orienta a mamener una mayor menclén e las especnfncacnones de c6mo y

donde hacer la tarea,

on muy oca atencnén a ‘las cdractenstlc s persondles :

de sus colabqradore Es‘de: T lo que predomma en este esnlo es und mayor' '
preocupaci(m d'el hder por el cumphmnemo de la tarea, que por la relacion

mterpersonal que pueda establecer con el personal a su cargo.

Estilo 2 Alta Tarea-Alta Relaci6n.

En este caso, el dirigente mantiene una supervision estrecha en relacién
a la forma de hacer las cosas. Sigue proporcionando las instrucciones para la
realizaci6n de la tarea e intenta, por medio de una buena comunicacién,
establecer una relacién personal mdés significativa con sus colaboradores.
Existe mucha preocupacion por la tarea asf como por la salud de las

relaciones interpersonales con su grupo de trabajo.

Estilo 3 Alta Relacién-Baja Tarea.

La caracteristica en éste estilo de direccion es la que manifiesta el lider
con un comportamiento orientado a facilitar la participacion de las personas
en la toma de decisiones, que lleven a la realizacion adecuada de la tarea,
segin la capacidad y habilidades de sus colaboradores para ejecutarla. La
preocupacion del lider formal es la del mantenimiento de las buenas
relaciones con las personas. Existe ahora una mayor confianza en el

cumplimiento correcto de las labores cotidianas.

Estilo 4 Baja Relacién-Baja Tarea.

En este nivel, el lider formal no tiene la necesidad de preocuparse por la
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ejecuclbn delata ea, ni por ‘el mant nimiento de la relacion con’las personas

porque su grupo el de mudurez'ele\/:ziap‘;’Se o

(c mportamlemo onentado hacia

la tarea) y el soporte emocnonal (comportamlemo orientado hacia la relaci6n)
que un lider proporcnona y la madurez de sus subordinados. Esta teorfa
determina una relacion de congruencia entre el estilo del dirigente y el nivel

de madurez del grupo en una situacidén especifica".(13)

Este ciclo con lleva bidsicamente un orden en el comportamiento del
lider formal, el cual se orienta para trabajar con subordinados o grupos de
trabajo inmaduros; y se sugiere que el estilo de liderazgo debe irse
transformado paulatinamente, del estilo uno hacia el dos, tres y finalmente,
cuarto; en la medida en que los colaboradores van pasando de la inmadurez a

la madurez. Lo que vemos aqui es que:

En el estilo 1 se da: la direccién. Inmadurez
En el estilo 2 se da : la coordinacion.
En el estilo 3 se da : 1a colaboracion,

En el estilo 4 se da : la delegaci6n, Madurez
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Este proceso se i)uede observar en la’siguiente grafica (14). la cual nos
muestra la coherencxa que ex|ste en este proceso El. conocnmxento de este
cnclo, tamo del lnder como de los colaboradores ayuda a una mejor
comprensxén de I.n suuaclén laboral y es un parnmetro de "evaluacién para

medlr la’ madurez o inmadurez del equipo de trabajo.

.
[}
1
L

i
1
ALTO I
3 H H 2
' 1
. L]
Colaboracién Coordinacién
‘ H
i H
COMPORTANMIENTO 1 \‘
ORIENTADO 3 1

HACIA LAS PERSONAS

Delegacidn Direccion \
| 1

BAJO ! ! ALTO
! —>

COMPORTAMIENTO ORIENTADO
HACIA LA TAREA

2.4 PAPEL DE LA AUTORIDAD

Sin duda, una parte significativa en la situacion laboral estd en funcién
de la buena o mala relacién entre colaboradores y la autoridad.

La autoridad estd representada en la persona responsable de la

ejecucién de las diversas actividades que la empresa realiza; y es él, también,



89

quien tiene un conocnmlento determinante de la snuacnén Iaboral ‘de- un
mdlv:duo. Entre otros 1mportames aspectos, la autondad nterpreta y aphca

las normas y polfucas, hace ﬂexlble o rfgldos los controles pone énfasns enla

ocaciones lmparle la

jus‘;iéia"‘.( 15

La lmp rtancxd de Ia autondad en las relaciones interpersonales con los

mlembros de su grupo de trabajo, radica en la habilidad que éste tenga con
respecm'a latarea y a la forma de dar una orden o de pedir las cosas. Asi
mismo, también resulta importante en que ta autoridad involucra u los
“individuos en la toma de decisiones y los hace participantes en el logro de los

objetivos de la empresa, satisfaciendo su necesidad de reconocimiento.

Si el jefe o autoridad es un, individuo sensato, capaz y preparado,
facilitard con su supervisién y ayuda el desarrollo de las personas. En cambio,
si no dispone de las habilidades necesarias y de sentido comin, puede hacer
insatisfactorio para su personal tanto el trabajo, como la propiz; imagen de la

organiazacién.

La autoridad estd ahf para obtener resultados. Estd misién la lleva a
cabo en distintas situaciones de acuerdo con su estilo de liderazgo y segin la
madurez de sus colaboradores. No menos importante es su presencia en la
creacion y solucion de conflictos entre los colaboradores, facilitando su

resolucién o agudizando la situacién.

El nivel de autoridad varfa de acuerdo a la jerarquia que el puesto tenga.
Pero lo que es cierto es que "la autoridad de un jefe, director, supervisor, etc.,

es mis s6lida cuando ademads de la jerarquia, sus colaboradores reconocen en
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él otras mamfestdcnones de péder personal como 'sus conocimientos y el

las relacmnes con los
colaboradores En forma complemenland la persona sobre la que recae la
dutorndad tiene que realizar un esfuerzo por comprender todos los factores
que afectan a las personas que trabajan con él: sus motivaciones, condiciones

familiares, recursos, capacidades y limitaciones entre otros factores.

3 RELACION DE LOS CONCEPTOS ANTERIORES CON LA ORGANIZACION
Y EL AMBIENTE EDUCATIVO.

Hasta el momento hemos analizado una serie de conceptos que se deben
considerar en cualquier tipo de empresa. El punto de vista que sustenta los
supuestos anteriores se fundamenta en la teorfa administrativa que
predomina en nuestros dias; y que ha ido cobrando una importancia muy
significativa, ya que de un tiempo hacia acd, los empresurios han descubierto
y comprobado la trascendencia del factor humano y de las relaciones

interpersonales en el desarrollo y cercimiento de sus empresas.

A diferencia de las empresas que producen bienes materiales o que
ofrecen servicios en materia de economia y finanzas, las empresas educativas
(bdsicamente primaria, secundaria, preparatoria y universidades) ofrecen un
servicio vital en el desarrollo de las diversas comunidades que dan forma a
nuestra sociedad y que nos ayudan a encontrar nuestra identidad nacional. La
calidad de este servicio repercute de manera directa en todo el ambito
nacional y afecta nuestro desarrollo en un contexto individual y comunitario;

en un espacio y tiempo determinado.



humand, que responde a la naturaleza racional de la persona en tanto sujeto

-suceptible ‘de perfeccionamiento. Luego entonces, la educacién implica

"

necesariamente- la interacci6n del individuo. La educacién, en tanto
desarrollo de la persona, tiene que desenvolver todas las potencias de la

naturaleza humana."(17)

3.1 CONCEPTO DE EDUCACION-PROFESOR-TRABAIJO

En la actualidad, se vive en México un proceso de modernizacién de los
patrones y criterios educativos que predominar6n desde la época de los
setentas. Dicha modernizacién tiene por objeto elevar la calidad de la
educacién que se tiene en el pafs, optimizando tanto los recursos materiales
como humanos, disminuyendo trdmites burocriticos y revisando los planes y

programas de estudio para su actualizacién.

Definitivamente nos parece correcto que se tomen medidas a este
respecto, pero de nada valdrdn si en_este proceso no se considera al profesor
como persona. Es decir, como un individuo con metas por lograr y
necesidades que satisfacer. Nos preguntamos ¢De qué sirve modernizar la

educacionsi el elemento que hace posible el hecho educativo tiene
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én’rel acién’ a é"fu“ciéhfde]

Insatisfachas sus necesidades? Las expectativ

_maestro 'y a lo que's
sistema’educativo;
“siendo en’l o

integral del'd

“Ningiin profesor’consiente de su vocaci6n debe aceptar que su funcion se

1imite a estimular-y orientar, algunos de los aprendizajes especificos que

figuran -en-los planes de estudio; "Su misién la entiende como algo mas
profuhdo; es decir, como una actividad en virtud de la cual el estudiante va

niadukando. va desarrollandose, va haciendose mis persona”.(18)

Las empresas de servicios financieros, econ6émicos o de productos tienen
como finalidad la satisfaccién de las necesidades del hombre, saturando los
mercados con los bienes y servicios que de suyo producen; y de paso, creando
nuevas necesidades en el ser humano. Un error puede afectar la calidad de su
producto, esto puede repercutir monetariamente para la empresa, pero ese
error no afecta la calidad de la persona como ser humano. La materia prima
de éstas empresas se constituye de elementos materiales, de cosas, que
pueden ser aprovechadas al maximo o desperdiciadas inconcientemente, pero
en ninguno de los dos casos, esto repercute de manera determinante en el

"ser" del individuo.

Las empresas educativas tienen por su parte, la finalidad de satisfacer el
servicio educativo de la comunidad. Son las responsables de la educacién de
los individuos. Un error grave en este servicio puede ser déterminante en la
calidad de vida de una persona, y puede afectar su vida familiar y
comunitaria, puede afectar su integridad moral. La materia prima de una

empresa educativa es el ser humano; se trabaja con personas con la finalidad
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de formar hombres capaces de ser agentes de «

-ambio en'la sociedéd. En la

mlsmo en la persona del maestro.

Con ‘lo expuesto anteriormente, no se pretende menospreciar a las
empresas productoras de bienes y servicios de otra naturaleza, tampoco decir
que la tecnologia carece de vilidez frente al sector educativo. De ser asf,
caeriamos en un error de determinismos que devaluaria necesariamente a las
empresas educativas. Por el contrario, todos somos consumidores de bienes y
servicios, los necesitamos como las empresas educativas necesitan de la
tecnologfa y de otros elementos que fécilitan la tarea educativa. Se trata
simplemente de establecer una comparacién entre el producto final de una

empresa de bienes y servicios; y el producto final de una empresa educativa.

Tomando en cuenta que la educacién es una cuestion delicada y seria, no
se puede dejar en manos de cualquiera la responsabilidad de la formacién de
un grupo de personas. Los procesos de seleccién de personal que establece la
administracién, cobran una importancia significativa, para la eleccién de la

persona adecuada a la cual se le delegard tal responsabilidad.

Cualquier institucién educativa preocupada por mantener el nivel de
calidad en su servicio, tendrd que contar con una estructura sélida en materia
de seleccion de personal; que le permita disminuir el riesgo de una mala

eleccion. Asi mismo, los responsables de la direccién de dicha institucion,
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impbrténcia dé establecer éanales dé

deberan’,_estar. concientes 'dé' da*

de vanos grupos y afectado directamente por el estilo de liderazgo del

director.

Aquf aparece la importancia que en la educaci6én tiene el trabajo en
colaboracién, o como comunmente se dice, el trabajo en equipo. Asf lo
expresa Victor Garcia Hoz cuando dice, "entendida la institucion escolar
como una comunidad y teniendo presente que cualquier actuacién, docente u
orientadora, no tiene sentido sino como elemento en el conjufno de la obra
educativa, todo profesor ha de sentirse miembro de dos grupos: Por una
parte, ha de sentirse solidario de aquellos otros profesores que trabajan en la
misma 4drea educativa. Pro otra parte, ha de sentirse solidario de aquellos

profesores que traten al mismo grupo de alumnos que €l ensena”.(19)

El mismo autor también expresa: "cualquier conjunto de profesores, los
de un drea educativa o los de un mismo grupo de alumnos, puede

considerarse un equipo".(20)

El trabajo en equipo es imprescindible en la educuaciéon como lo es
también una buena organizacién., Por eso, las buenas reluciones entre los
involucrados en todo el proceso educativo son factores determinantes en la

calidad del servicio que se encuentra en éstas instituciones.



La educacnén en todos los amblemes y niveles en los que se. pueda

précticar, consutuye hoy e

n dfa en‘el punto: centml del desarrollo equlhbrado

En ' la éctualidéd la capacitaciébn para el trabajo y las relaciones

interpersonales son problemas que afectan tanto a la produccién como el
desarrollo ‘de la ‘persona. La demanda de personal especializado y de alto
rendimiento va en aumento y es de vitu: importancia la planeacién de un
nuevo concepto de la educacién, altamente eficiente, que sea capaz de
satisfacer con autentica calidad, la demanda educativa de acuerdo al contexto
social y a las circunstancias histéricas que nos ha tocado vivir. Toda aquella
educacién que pretenda ser legitima debe de ser en funcion y al servicio del
hombre para que este tenga los elementos fundamentales para obrar libre y

consientemente en virtud de ser mejor persona.
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INTRODUCCION

El proceso de integrar los intereses organizacionales y humanos requiere
de acciones de carécterfpréveniivo y curativo. A pesar de los esfuerzos hechos
por la direccién, atin cuando el director sea una persona con visién de las
necesidades humanas y organizacionales, a menudo ocurren conflictos entre

empleados y la organizaci6n.

Es pricticamente imposible una ausencia total de conflictos; negarlos es
una posible indicacién de que tales conflictos se estin manejando

inadecuadamente o en forma Represiva.

Es ingenuo pensar que todos los conflictos se pueden eliminar de una
manera u otra, pero su exposicién y discusién contribuird grandemente a su
reduccién. Los desacuerdos e insatisfacciones permiten el exdmen critico de
las persunciones o hip6tesis bésicas de las précticas encaminadas a producir
los ajustes necesarios que lleven a la organizacién a un desarrollo efectivo,
tanto en el plano organizacional como en el plano de la satisfaccién de las

necesidades humanas de la empresa.

En el presente capftulo, se expondrd en forma breve, algunos conceptos
importantes en el manejo de personal, mismos que pueden ser de mucha
utilidad pdra analizar las relaciones interpersonales entre los miembros de
una organizacién; y asf, poder obtener una vision més objetiva de la
importancia que revisten los conflictos en las instituciones, sobre todo en las
organizaciones educativas en las cuales, el conflicto puede tener una
relevancia muy significativa. Asi mismo, revisaremos también la naturaleza,
manejo y solucion de conflictos; y las acciones deisciplinarias que son
necesarias para la prevision y control de los posibles conflictos en las

empresas.
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1. CONCEPTOS IMPORTANTES.

Con el fin de tener una idea del proceso eh‘ situaéyibpés'; dnflf(:_ﬁvaﬁ;y de-
facilitar su comprensién, désarrollaremos en- forma }ﬁiuyV'Bfe"v‘eij' las. ideas
principales de algunos conceptos que es necesario asimilar, y en los cuales
destaca la importancia de la interrelacién emfe el indi4viduo'y la empresa,

independientemente de su campo de accién o de su actividad.

Es importante conocer algunas de las circunstancias que rodean al sujeto
y condicionan sus cbmponamiemos; asf mismo, es necesario conocer algunos
otros elementos que rodean a las instituciones los cuales condicionan
también, sus politicas en el aspecto de manejo de personal en relacién a

situaciones conflictivas particulares.

1.1 ENEMIGOS DEL HOMBRE.

Basta contemplar el panorama nacional e internacional para aceptar la
exitencia de dos grandes enemigos del hombre: la ignorancia y la

obsolescencia.

Entendemos la ignorancia como la falta total o parcial de conocimientos
sobre cualquier tema o aspecto, principalmente si éstos son de importancia
para la vida humana. La ignorancia mantiene al hombre en una ceguera triste
e infrahumana; lo priva de los beneficios del conocimiento y le impide
mejorar su nivel y calidad de vida. Ser ignorante equivale a no ser

integralmente hombre.

Por su parte, la obsolescencia la entendemos de la situacién que resulta
de poseer un conocimiento atrasado, inservible, obsoleto. Un conocimiento

que no puede orientarse a lograr buenos resnltados. El no estar actualizado
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equivale yes tan daﬁmo como el permanecer en absolut 1gnoranc1a. Aquel

‘ocmleS' pero prmcxpalmente de cambios tecnolégicos en

odas la éreas de la actividad humana. Por estas razones se necesita mas
todavm de la funcién educativa; por un lado, para mantener al dia a la
personay, por otro, verdaderamente importante, para sefalarle una escala de

valores que le permita tener una sana concepcién del mundo en el que vive.

1.2 TRASCENDENCIA DE 1A EDUCACION

La persona humana y su desarrollo y perfeccionamiento es el objeto de
la educacién. La educacién ayuda a la persona brindandole conocimientos y
desenvolviendo sus capacidades; desarrollando su personalidad; para que asf,

todo en conjunto, se perfeccione la naturaleza humana.

La verdadera importancia de la educacion y de as diversas actividades
que ésta requiere, no se reduce (nicamente a las organizaciones escolares
formales que conocemos. La educacién es un aspecto que abarca al ser
humano en su totalidad y que puede manifestarse en todas las actividades y

ambitos del individuo.

El dinamico desarrollo y progreso que actualmente vivimos y al que
haciamos referencia en lineas anteriores, hace que el hombre tenga la
necesidad de prepararse cada dia mejor para enfrentarse a la vida con més
recursos para generar mayores oportunidades de éxito; que lo conduzcan a

mejorar su nivel y calidad de vida.
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En escencm. este es elkobjeuvo de Ia educacnén que busca. el desarrollo' :

de la capamdad-humana 1 desenvolvnmlento de todas sus potencnahda ‘es.

con un auténuco proyecto de v1da. = l

El traba'jo, ‘como: ‘hemos visto, és una aéiividad fundamental en el
contexto huméno, social y politico de cualquier pais; y no es posible desligar
la relacion que une a la educacién con el trabajo. A medida en que el trabajo
se apoya en la educacién, la funcién educativa debe facilitar la realizacién
del trabajo: "Las relaciones entre la educacién y el trabajo se puede ver en
una doble perspectiva: considerar el trabajo como medio de educacién y
considerarlo como una finalidad en tanto que 1a educacion debe desarrollar la

capacidad para el trabajo”.(1)

Una filosofia educativa como la que aqui se plantea, evidencia que el

proceso educativo continiia atin fuera de las aulas escolares o universitarias.

1.3 VISION A FUTURO

Nunca como ahora es necesario un manejo cientifico de la educacion, es
decir, un plan sistematico y organizado de cada pafs, de cada empresa, de
cada familia y de cada persona, que desarrolle y oriente actitudes al bien
comiin, entendido este como "¢l conjunto organizado de condiciones sociales
por medio de las cuales el hombre puede realizar su vida natural y

espiritual."(2)

La educacion es la clave para la solucién de los problemas
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. ) - t - .
fundamentalmente morales, sociales, polfticos y econémicos de una nacién.

He aquf su valor e importancia.

1.4 DESARROLLO ORGANIZACIONAL

El desarrollo de la organizaci6n implica un esfuerzo planeado que

abarque a toda la organizacion.

Existen algunas razones que impiden y obstaculizan el sano desarrollo de
una empresa, y estas pueden agruparse en dos tipos:

a) Los problemas de la empresa se desconocen o bien, no estan claramente

definidos y, por lo tanto, su planteamiento y solucion no son los adecuados.

b) Los problemas se conocen claramente, pero la actitud de los ejecutivos y e}

ambiente cerrado de la empresa no permite que se resuelvan.(3)

En una empresa no sOlo se trata de lograr aisladamente objetivos
econémicos, humanos y técnicos; sino lograr un objetivo integral, que
abarque a todos los que estin comprometidos en los resultados de las

gestiones de la empresa.

En forma sistemdtica, se pueden aceptar tres categorias de objetivos de

fla empresa:(4)

1.- Objetivo de Servicio: El cual estd dirigido a consimidores, ofreciendo buenas

ofertas a los que satisfacen sus necesidades con {os productos o servicios de

la empresa.
2.- Obijetivo social: Dirigido a coluboradores, gobierno y comunidad.

Colaboradores: Buen trato econtmico y motivacién a empleados y obreros que



prestan sus servicios a la empresa.

‘Gobierno: Cumpliendo con las tasas tributarias para permitir la realizacién de

las actividades gubernamentales.
Comunidad: Realizando actividades de buen vecino y miembro de la localidad.

3.- Objetivo Econémico: Dirigido a inversionistas, acreedores y a la empresa

misma.

Inversionistas: Pago de un dividendo razonable que sea proporcional al riesgo

asumido.

Acreedores: Liquidacién de intereses a los que complementan la estructura
financiera de la empresa.
Empresa; Reinversion de una cifra proporcional de la utilidad que garantice el

buen crecimiento de la institucion,

En el desarrollo de la organizaci6n es de vital importancia recordar en
términos generales, los conceptos de la actual y préctica teoria de! desarrollo

organizacional, que en sintesis asienta:

1.- Es necesario mantener vivos los valores de una organizacién; si estos no existen se

deben crear.

2.- Es posible cambiar el ambiente organizacional, aumentar la productividad y Ia

satisfaccién simuttdnea.

3.- Las personas deben ser consideradas como seres humanos y se debe dar

especialmente atenci6n a su desarrollo y satisfaccién en el trabajo.

4.- Todas las personas tienen algo con que contribuir y deberfan ser escuchadas.
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7~ La com' mcacxén efecuva ‘oportuna a lo colaboradores los mvolucra y

compromete mﬁs con ia emp sa,

8.- Debemos preocupérnos por relacionar la productividad y la satisfaccién humana.
A . - - .

.9.- Es muy importante ser flexible en este mundo cambiante.

10.- Lograr un ambiente en que pueda haber satisfaccién en el trabajo, se generen
medios para la automotivacién y se planteen retos para el desarrollo personal y del

equipo de trabajo.
11.- Se ve a la organizaci6n en su relaci6n con el ambiente que la rodea.

12.- La organizacién debe aceptar influencias de todas direcciones. Debé ampliar sus

horizontes y tomar en cuenta a los empleados y a los cambios que vivimos.(5)

Todos lo puntos que hemos citado hasta este momento, nos dan una idea
coherente, desde la posible problematica de una organizacién, considerando
las clases de objetivos que una empresa debe considerar; y revisando la
filosoffa y préctica del desarrollo organizacional de la institucién. En
términos generales, es una idea global de lo que debe significar el desarrollo
de una organizacién que como podemos ver, el punto medular es el ser

humano como persona, considerado con respeto y dignidad.

1.5 PLANIFICACION DE LOS RECURSOS HUMANOS

En los dltimos afios se ha dicho que la planificacién de las capacidades



del hombre y sus habilidades,
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es'uno de los temas de mayor importancia para.

los -diversos: 'tip'os', de ‘orga

como_doctrina

as siguientes funcione

o Recluiéﬁ:fénto‘
» - Seleccion
-~ Introduccién
- Inventario de Recursos Humanos
- Evaluacién
- Capacitaci6n
- Desarrolio de Recursos Humanos -
- Planeacién de Viday Carrera

La experiencia ha demostrado, como muchas otras ocasiones, que estos
conceptos son demasiados te6ricos y permanecen aislados, no constituyen una
realidad experimental. Es necesario hacer un esfuerzo especial para
comprenderios dentro de un proceso dindmico, y para realizar un objetivo
comin, que es lograr el mejor 4nimo y el dptimo nivel en cuanto a capacidad,

creatividad y productividad en el personal.

No es una novedad decir que la realizacion del objetivo general de una
empresa depende del interés, gusto y trabajo del ser humano, ya que este

condiciona los resultados de los demés recursos con que cuenta la misma vy,
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un concepto teén oy at

a) Comunicacién A ierta; Oportuna y Eficaz. *

La comunicacién’constituye un medio administrativo del cual se deriva
la eficiencia ‘en el trabajo. La comunicacién abierta y manejo de la
informaci6n son claves del éxito, pues contribuyen a la buena administracién

de personal.

b) Planeacién en Equipo.

Es necesario el acuerdo y sefialamiento de objetivos comunes de la
funcién de personal, en los cuales deben quedar involucrados todas las

unidades de una divisién o departamento de personal.

¢) Diagndstico de la Empresa.

En una labor de equipo, los responsables de la funcion de personal y los
responsables de las diferentes partes de la empresa deberén reunirse cuantas
veces sea necesario, con el fin de elaborar un diagndstico actualizado de la
empresa, proponiendo las medidas que se deban tomar y elaborar el perfil

ideal de los colaboradores.

d) Evaluacion del Potencial,

La evaluacion da las bases para importantes actividades de capacitacién

y desarrollo, ademds de que permite una objetiva adecuacién hombre-puesto.
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Esta adecudcnén nos ‘permite alcanzar un me_|or mvel de producuvxdad

- kNi}VeI"EjecﬁutivogM‘éd'ib‘ y Profesional{ Gerencia Media, Jefatura y

Profesionales)
- Nivel Técnico (Supervisores, Secretarias, Empleados)

Las dimensiones a evaluar son: capacidad intelectual, actitud frente al
trabajo, actitud hacia los superiores, estilo de lideruzgo, habilidades de
supervision, relaciones interpersonales, motivacion al Jogro, comparacién con
el perfil del puesto, potencial y capacidad de desarrollo y necesidades de

capacitacion y desarrollo.

1.6 ADMINISTRACION DE LOS RECUROS HUMANOS.

La administracién de los recursos humanos comprende un proceso que
se inicia con el reclutamiento y seleccidn, y términa con una adecuada y
dindmica vida de planeacion y carrera del personal adecuado en ndmero,
perfil, preparacién, potencial y actitud, que vayan de acuerdo con los

objetivos y cultura de la organizacién.

La administracién de recursos humanos, para ser eficaz, debe tomar en
cuenta no solo los aspectos técnicos y formales de la administracién de

personal, sino responder oportuna y prudentemente a los requerimientos
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espm!uales y psncoléglc

que dan las bases de un !l‘dbd]o que, udemﬁs de

vida'y carrera se puede definir como "la actitud, arte y

;disciplina ‘de;conocernos. a nosotros mismos, detectar nuestras fuerzas y
deblhdade

func!onamlento pleno de’ capacidades, motivacion y objetivos que anfman

- y=iproyectar autodirigiendo nuestro destino hacia un

nuestra vida personal, familiar, de trabajo y social".(7)

Es una toma de conciencia experimental ante mi vida personal y de
trabajo. La planeacién de vida y carrera en las organizaciones la entendemos
como "un instrumento cuya mistica es la de que las personas crezcan junto

con la organizaci6én".(8)

El crecimiento de wuna organizacién incluye necesariamente el
crecimiento armonico de cada uno de los miembros. El objetivo general de
esta planeacién es determinar y encauzar el potencial humano de la
oganizacién, desarrollando sus conocimientos, habilidades y actitudes en
congruencia con su trayectoria vital, con sus motivaciones personales y

laborales; y con los objetivos y cultura de la organizacion.

Lo importante pues, de mencionar todos los puntos anteriores radica en
que es necesario tener una vision clara del factor humano dentro de la
organizacién, ya que éste factor condiciona el logro de los objetivos
planeados, y siendo esto asi, una politica equivocada en materia de recursos
humanos puede generar una serie de insatisfactores que con lleven

directamente al conflicto, ya sea entre los empleados; o con la misma
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orgamzacx()n, y esto consecuentemente,’ dnflculta el logro de los- objenvos

' planeado por la empresa o la mstnucndn. Sl

2 NATURALEZA Y MANEJO DE LOS CONFLICTOS

:EI ser humano es parte de una dindmica tan intensa que lo cambia y los
“condiciona frecuentemente. En general se puede decir que no existe ser
humano, con uso de razén, que no se haya enfrentado en alguna ocasidn a

“otro. Los motivos y las causas de un conflicto son variadas y distintas en cada
situacién: puede ser por el choque directo de intereses, por diferentes
maneras de pensar, por diferentes formas de hacer las cosas, o simplemente
por las diferencias individuales. Pero en cualquier caso, el conflicto es para

el hombre parte integral de su vida; y siempre estd expuesto a él.

Sin embargo, no podemos dGnicamente aceptar la existencia de estas
situaciones ni mucho menos quedarnos con los brazos cruzados esperando
que la situacién conflictiva pase. Debemos resaltar la importante capacidad
del ser humano para dar solucién a las situaciones, de las cuales, (cuando son
bien manejadas) resulta un aprendizaje que ayuda a la persona a la prevision

de nuevas y complejas situaciones.

Lo interesante en un conflicto no es el conflicto mismo, sino la
capacidud y habilidad del hombre para darle solucién. Los conflictos no son
permanentes y su disminucién o aumento estd en funcion de la disposicién del

ser humano para enfrentarlos.

El primer paso en la solucién de conflictos en una organizaciéon es su
descubrimiento y exposicidn. Existen muchos canales de comunicacién que se

pueden usar con el propdsito de llevar la satisfaccion a la superficie. Por otra



m

pdl‘te, exlste la POSIbllldad de que’la orgamzacnén llegue a estar insatisfecha
con un empleddo en parucular, la. pl’dCllCil lfplcd de muchas organizaciones
mcluye programas de aphcacxén de medidas disciplinarias, de cardcter
negativo, las cuales términan con la aplicacién de la pena mayor que es el

despido definitivo de la empresa.

2.1 ANTECEDENTES DE LOS CONFLICTOS DE INTERES

Se ha dado ultimamente una tendencia hacia el crecimiento del niimero
de canales de comunicacién. Parte del estimulo en esta tendencia, viene del
reconocimiento creciente de la importancia de una buena moral en la
organizacién. También se le ha dado importancia al surgimiento de los
sindicatos, los cuales evidencian la necesidad de crear canales adicionales de
comunijcacién; de todas maneras el clamor de los empleados es hoy mucho
mds fuerte, particularmente en los paises no industrializados. Algunos han
visto en este clamor sintomas de desacuerdo y malestar. Por otra parte, puede
ser que tal malestar haya existido siempre, pero tan sélo en estos tiempos ha
Hlegado a la superficie, permitiendo que se le observe, particularmente con el

surgimiento de la Masa laboral producto del proceso de insdutrializacion.

2.2 MODELOS DE COMPETENCIA Y COLABORACION

Dada 1a naturaleza de los conflictos con sus implicaciones
socio-afectivas, podemos decir que en un grupo de trabajo se puede optar por
dos alternativas. La eleccién correcta depende del nivel de madurez de la

persona y del nivel de madurez del grupo.

La primera alternativa es que los miembros del grupo de trabajo tomen

una postura de competencia. En sf la competencia se da en cualquier sistema



12

social ya que es lo que mantiene el interés entre los individuos.

Esta post’u‘ra no es necesariamente negativa, s‘iéf.np‘re y,cuando no rebase
ciertos lfmités que permiten rﬁantebner un elevado nivel de productividad. Sin
v ,ehhhrgd;‘cuéndo se exagera la désis de corﬁpetencia entre los miembros de
.un vgrup’é,‘esta sé transforma en componyamiemos altamente agresivos que
‘tienden av'dgsvtruir la armonfa en la interaccién grupal. Se puede crear un
ambiente de tal desconfianza en donde la negociacion para la solucion del
conflicto, no tenga cabida. "Si un grupo adopta un modelo basico de

itu

competencia, la interaccion de sus miembros se regird por la formula:

ganas, entonces yo soy quien pierde, con las siguientes implicaciones:

a~- Las conductas se encaminan a la satisfaccion de objetivos personales.
b.- La situacion exige secreto, discresion y silencio.
c.- Lus estrategias se tornan imprevisibles, al utilizar la sorpresa.

d.- Los argumentos se racionalizan y la realidad se interpreta con verdades no

compartidas.

e.- El clima social se vuleve tenso y tiende a ahondar la diferencia entre el

nosotros superiores y los otros inferiores".(9)

Evidentemente una postura de competencia fuera del contexto normal
de la misma, genera un alto grado de frustracion y malestar entre Jlos
miembros de un grupo, y por consiguiente, representa un dificil ohstaculo en

el logro de los objetivos institucionales.

La segunda alternativa se refiere a lu postura de los miembros del grupo
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hacia una actitud de colaboracién.” Contrario snmple competencm. la

a didlogos,

con las siguientes implicaciones:

“a.~- Las conductas se orientan a la consecusién de objetivos comunes.
b.- La situacién exige apertura, confianza y didlogo.
c.- las estrategias son previsibles y.no habra sorpresas.

d.- Larealidad se interpreta a partir de las opiniones de todos, con objeto de

Ilegar a una solucién aceptable.

e.- Elclima social proporciona que todos se encuentren en situacion de

igualdad”.(10)

Evidentemente, el modelo de colaboracién proporciona mayores
oportunidades en el logro de los objetivos, al propiciar un ambiente de
trabajo sano, confiable y abierto al didlogo y a la cominicacion entre los

miembros de un grupo de trabajo.

Es claro que se debe concientizar a los individuos que son miembros de
un grupo de trabajo, de esta situacion; pero también es claro que lo mds
destacado de esto, es la habilidad de la persona responsable del grupo, para

armonizar y dirigir a los individuos hacia las metas planeadas.
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2.3 CONFLICTOS INTERPERSONALES

”C_omb"hemos dicho’ en’lineas: anteriores,los confhc(os mlerpersonales

son inevitables como resultado

Cunndo un conflicto es menejado en forma correcta, puede tener efectos

posmvm tales como:

Producir una renovacién de las energias requeridas para la realizacion de la

a.

tarea.

b.- Incrementar la capacidad de inovacién de los individuos a trave's de puntos

de vista diferentes.

c.- Clarificar la posicién de las personas ante el grupo, forzandolas a expresar

sus puntos de vista.

d.- Hacer que los individuos tomen mayor conciencia de su propia identidad y

de sus problemas internos.(11)

Una forma comin de detectar posibles situaciones conflictivas y

solucionarlas, es revisar el estado de armonia o contrapunto entre las metas,
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los-intereses y las acuvndades de Ios mlembro 'de un’ grupo de trabajo. Dev i

S onnotacwnes

sngno de brutdlldad ammalldad destruccién o barbarie. Evidentemente, el

enfrentarse a situaciones conflictivas y tratar de resolverlas no es cosa fdclll.
se requiere de una gran capacidad para las relaciones humanas y de un gran
sentido de la justicia; que permita la elaboracién de juicios de valor
correctos, que conduzcan a la conciliacién entre los involucrados. Cuando los
conflictos no son manejados adecuadamente, pueden tener implicaciones

como las siguientes:
a.- Debilitar a los miembros de un grupo.
b.- Hacer rigido el sistema social en el que ocurren.
¢~ Llevar a los individuos a grandes distorsiones de la realidad.

d.- Minar la confianza y eliminar a los mienbros que tengan menos recursos

para el enfrentamiento. (12)

Con base en lo anterior, es importante destacar que "la capacidad para
resolver conflictos interpersonales en forma constructiva es una de los
elementos mds importantes para que el orden social de un grupo, sea

compatibie con la justicia individual®.(13)
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or el cual se tlende a’ e]udlr los confhctos

y reprimir.las relaciones emocnonales que provocan

“b.--Dilacién Tﬂctlca'QUe' 'consiste escencialemente en demorar la accién.
Las estratégias de este tipo intentan restarle importancia a la situacion, al
menos temporalmente, y retomar el conflicto cuando ya sus efectos han

disminuido y, en consecuencia, cuando ha decaido el interés de los demds.

- Dominio: Estratégia que implica el enfrentamiento entre personas

con el propésito de resolver problemas mediante el uso del poder.

- Negociacion: Comportamiento que favorece el heneficio para ambas
partes en la resolucién de un problema. Implica una actitud abierta de las

personas para biscar una solucidn satisfactoria para todos.(14)

En cualquier caso, considerar las estratégias que utiliza un grupo en la
resolucion’de sus conflictos nos sirve para descubrir y analizar la habilidad
de sus integrantes, para enfrentar y definir el problema, medir su capacidad
de escuchar y didlogar y advertir la claridad que tienen para negociar

intereses opuestos y puntos de vista diferentes.
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2.4 PROCEDIMIENTO DE CONFRONTACION

munica la insatisfaccién.a
inado . procedimiento -de

el’individuo’tiene el valor suficiente "

para some or o jefe inmediato, para su discusion.

Una contribucién ‘que tienen los sindicatos es precisamente dar tal
valentfa y -coraje al trabajador para ventilar su problema y tratar de
solucionarlo.

2.5 OBSERVACION DIRECTA,

No todos los conflictos son expresos. Un buen supervisor conoce el
comportamiento acostumbrado en sus colaboradores, y cuando observe un
cambio significativo en el comportamiento de cualquiera de ellos, debe estar

pendiente para averiguar los posibles motivos.

A menudo las causas son evidentes, como en el caso de la persona que
no recibe una promocién esperada. Aunque no diga nada, su trabajo y sus
hibitos pueden deteriorarse rdpidamente. Tal conflicto es dificil de resolver,
pero si la productividad o la calidud de su labor no estd adversamente

afectada, la frustracidn de la persona puede calmarse de alguna manera.

Ademis de la observacion directa del comportamiento de cada uno de
los individuos, el estudio de sus varios antecedentes y medidas estadisticas
proporcionan elementos generales para deducir las causas de los problemas.
El andlisis de estas causas, ventiladas en un departamento o divisiéon de

recursos humanos, puede descubrir conflictos adicionales latentes.
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26 BUZONES DE SUGERENCIAS

Este serfa un: aspecto parucular de lo que denommnrldmos buzén de
‘quejas. Se. supone que Ia companla o empresa que establece tal sistema,

protege el a ommato de la persona que reclama; la dlienta én esto el deseo

COﬂﬂlClOS existentes o causa de los mismos.

E!:anénimato estiinula la manifestaci6n de motivos de insatisfaccién que

de otra manera permanecerfan latentes y desconocidos.

‘ Sin‘émbrargo, éste medio de estimular los motivos de las quejas hace
dificil la resolucién de las mismas, porque la direccién o responsables de la
organizacién no conocen la identidad de la persona y por tantu, desconocen el
fondo del asunto y no pueden discutirlo personalmente. La direccién puede
tan s6lo intervenir parcialmente y tratar de corregir las condiciones que

posiblemente dieron lugar a tales quejas.

Una caja o buzén de éste tipo no debe ser el inico medio para descubrir
los motivos de insatisfaccién entre el personal. Puede ser, sin embargo, una
préctica complementaria ya que evidencia, con su uso, el deseo sincero de

descubrir y eliminar las causas de los problemas,

2.7 POLITICAS DE PUERTAS ABIERTAS

La polftica de puertas abiertas frecuentemente se anuncia pero
raramente funciona. Es comin saber que los ejecutivos de alto nivel anuncian
que su puerta estard siempre abierta a cualquier persona que tenga el deseo

de discutir algo.

Esta técnica de descubrir la insatisfaccién es para la gente con agallas, y
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omo proceso de’

'hdce casf_imposible qu traspongan el umbral'de Ia puena La politica tiene

aparememente un carfz democrfmco y bueno pero en general es ineficaz.

“Por otraﬁ }Jaﬂe. és‘ cieho que una verdadera politica de puertas abiertas,
con una actitud sincera hacia los colaboradores de parte del supervisor o jefe
inmediato, es siempre de ayuda para mejorar la comunicacién en la
organizacién., Esta técnica es efectiva en tanto sea relativa al nivel que el

individuo ocupe en la organizacién, asi como la circunstancius que los rodean.

2.8 CONSEJERQS AL PERSONAL

Algunas de las mds grandes organizaciones han contratado psicélogos
especialistas para actuar como consejeros de los empleados. De ordinario
estos consejeros son miembros del departamento de personal y asesoran en

estas situaciones a la compania.

La racionulidad que respalda tal sistema de consejerfa es similar al
buzén de quejus. Cuando los empleados no desean recurir a su supervisor o
jefe inmediato, ellos pueden acudir a una persona que esté fuera de la cadena

de mando; quien le protegera su identidad v le garantiza la confidencia.

Toma tiempo producir una atmosfera de imparcialidad y confianza en el

personal consejero, porque a menudo se les considera como miembros de Ia
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direccién en'su cardcter de asesores.

29 ENTREVISTA DE SALIDA, - -

‘naturaleza que el

menudo’la dtima.

e realizar con

el "empleado renuncia a ‘causas. 'de.-algun motivo de

iﬁsz;tvisfércién‘;. a menudo siente resistencia“a disrcuti‘rlo, porque esté
interésado en conseguir buenas cartas de recomendacién para su préximo
trabﬁjo. no estd interesado en poner en peligro este factor a su favor. El
entrevistador debe poner en juego todas sus habilidades para conocer la
verdadera razén del abandono del puesto, aunque con frecuencia la entrevista

por si sola revela tal razén.

Por el tiempo en que la entrevista de retiro ocurre, puede ser tarde para
integrar a un empleado, pero la informacién que se puedc obtener puede
evitar otros abundonos por las mismas razones, ya que pard entonces estas se

encontraran hajo el control de la organizacién.

2.10 PASOS PARA MANEJAR EL CONFLICTO.

En cualquier etapa del proceso, la disputa debe ser guiada por algin
miembro de la direccién. Por eso muchas empresas entrenan especificamente

a sus supervisores y jefes para manejar los conflictos apropiadamente.

Segun Edwin. B. Flippo (15), uno de los médios mas ampliamente

adoptado para el manejo de las querelias es el presentado por el " Training
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Wrthm lndustry Program 'cuerpo de conceptos que srrve para el manejo de

Ias reldcrones lndustrlales al respecto.‘El confllcto consmuye uno de los.

problemds dlrecnvos mas 1mportames y el método cxentfflco es usualemente

La form y .rcmud como el supervnsor ‘recibe la'queja es muy rmportame.

Como buscamos un convemo o integracién de intereses, las barreras

psrcol()glcas son mconvememes en esta situacién.

Como principio, el supervisor debe partir de la hipétesis de que el
empléagjo obra de buena fe; es bueno no prejuzgar sobre la base de la
experiencia pasada en otras situaciones con otros empleados. El supervisor
no debe dar la impresién de estar tan ocupado y que tan solo asiente lo que el

trabajador le dice por simple condescendencia complaciente hacia él.

En lugar de tratar con el vago sentimiento del descontento el supervisor
debe buscar definir el problema apropiadamente: a veces se emite o se recibe
una queja equivocada. El supervisor debe desarrollar destrezas para definir
en forma correcta el conflicto, de 1o contrario serd necesario un analisis mas

completo del caso.

Quien esté desempenando la funcién supervisora, debe escucha
cuidadosamente y sin prejuicios con el fin de no distorcionar la informacion

en torno de la queja.

b.- Ser Concreto al Obtener los Hechos.

Los hechos se deben separar perfectamente de las opiniones e



general se habr{m de ‘sostener. La oratofia encierra no solamente los hechos,

sino vtamblén '—elementos SubjCllVOS muy importantes que alteran la

predisposicién de las personas o el significado de las palabras.

c.- Analizar y Decidir.

Cuando el problema estd definido y los hechos estin a la mano, el
directivo debe abalizarlos y evaluarlos: luego, debe tomar alguna decisién. El
directivo debe estar conciente de su decision porque puede sentar un
precedente, en el departamento o en la empresa. Una sentencia equivocada

puede dar pdbulo para impugnar un falio en el futuro.

d.- Dar Contestacion.

Aunque la solucién tomada por el directivo sea adversa al empleado,
'alguna respuesta es mejor que nada. Los empleados aborrecen a los directivos
que no dicen nada respecto a la solucién de un problema, ni bueno ni malo. A
menudo los trabajadores aceptan decisiones que les son adversas cuando tales
decisiones tienen una fundamentacion legitima, que les es explicada. En el
evento de una apelacién a una siguiente etapa del proceso, se debe tener a lva

mano la decision y las razones por las cuales se obré de esa manera,
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e.- Segﬁfmiemo
El objetivo de todo el procedimiento es fesoiver los conflictos Qhe se
den ‘entre el empieado y la organizacién. El prop()siio de esta face de

seguimiento es determinar si el choque de intereses ha sido resuelto.

El seguimiento revela si el caso ha sido manejado insatifactoriamente o
se ha procesado de manera equivocada, o si se hace necesaria una
redefinicién del problema, una redeterminacién de los hechos, un anélisis

de los mismos, una'solucién y por supuesto un seguimiento.

El seguimiento es el paso en el proceso que nos dice cuindo se ha
cometido un error de manejo. El objetivo de una moral perfecta en la
organizacién no es nunca alcanzable, pero el proceso sistemitico de las
quejas y conflictos puede hacer mucho por promover una integracion de

intereses.

3 ACCION DISCIPLINARIA

Existe cierta ambigiiedad en el concepto de accién disciplinaria. Una
interpretacién amplia considerarfa que las palabras con llevan alguna
condiciébn de reconocimientos o castigos. Este punto de vista incluiria
actividades de cardcter motivador negativo, asf como también técnicas de

cardcter motivador positivo.

Ambos tipos de actividades biiscan condicionar el comportamiento del

empleado con el fin de lograr una buena disciplina en la organizacién.

La definicion més comunmente aceptada de este término es que "la

accién deisciplinaria se refiere a la aplicacién de sanciones que con lleven
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inhibiciones del comporvtamiento indeseado".(16)

Asi-pues, la accién dncnplmdrl sudlmente se consnderd una motivacién

mayorld de ]dS personas empleddas actiia de

de cardcter negduvo Anuque 1

acuerdo con ordenes polmcm eterminaciones una” pequend ‘minorfa, a

sancnoneﬁ

pesar de todo, requiere ‘de est

3.1 ELEMENTOS BASICOS

) puede prestar su’servicio dando co jO y asesorfa pero-la dphcacmn de las

,normas dlscnplmdnas es de la competencna natural de . qrnzgo y mando del

supervisor,

Desafortunadamente, se ha dado la tendencia a reducir la autoridad del
supervisor en materia disciplinaria, Las altas directivas temen que los
supervisores seun ignorantes de las implicaciones de sus acciones frente a la
ley o de las obligaciones que los contratos laborales con lleven; de ahf que las

sanciones disciplinarias provengan generalmente de la alta jerarquia.

El segundo elemento de un programa de accion desciplinaria debe ser la
clarificacion de las expectativas en torno del comportamiento deseado de
parte del empleado. Los reglamentos de trabajo no se establecen para
provocar la ejecucién de un castigo. "El objetivo de la accion disciplinaria no
es inflingir un castigo, mejor ain, consiste en presionar hacia

comportamicentos deseados."(17)

Si se requieren sanciones para producir este comportamiento, entonces

la accidon disciplinaria debe administrarse. Las normas y reglamentos



125

dnscxplmanos tratan aspectos tales como' asxstencna, segundad casos de

§ ncnacnones, etc.,

reglamentaclones y. acostumbrarse a ellas. De ahf que sea conveniente, en

sesnone's“ gspecxyales, tratar con los empleados los temas relacionados con el
‘reglamento interno de trabajo y su razén de ser, con el fin de que conozcan la
justicia que los resplada y que las actitudes de los mismos sean compatibles
con los r(-aglamemos. dandoles un tiempo para que se ajusten al mismo. De tal
forma que "con una razonable autoridad en cabeza del supervisor y los
empleados conscientes de lo que se espera de ellos, La base para tomar una

accién disciplinaria ya habrd sido establecida".(18)

En la moderna direccién, se da mucho énfasis al aspecto legal, pruebas y
demdas informes escritos que constituyen el tercer elemento bdsico de un

programa bien organizado de accién disciplinaria.

Al tomar una accién, la actitud de los supervisores es en extremo
importante. El supervisor debe ser objetivo al recoger la informacién en
torno de los hechos, en la reconstruccion del problema. Es particularmente
peligroso adelantar conclusiones; cometer errores en el manejo del conflicto
es agravar los hechos y no resolver el problema; condenar inocentes es la
leccién mds destructiva para la moral del empleado, ya que causa

resentemiento y una permanente actitud desafiante hacia el supervisor.
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- Prejuzgar, ain en terminos de una actitud general y en la manera de recoger
los  hechos ', “es - destructivo para una posible colaboracién futura,
perticularmente  cuando con posteridad se reconoce que la acciébn no

ameritaba castigo.

3.2 SANCIONES EN LA ACCION DISCIPLINARIA

Si los hechos y politicas justifican la aplicacién de un castigo, el
supervisor o jefe inmediato debe escoger uno dentro de aquellos que el estd

autorizado a aplicar.

Se dan sanciones y estas varfan en rigor segln se trasgreda el reglamento
por primera, segunda o tercera vez. Entre las sanciones més utilizadas en la

actualidad se cuentan las siguientes:
- La amonestacion en privado.
- La Hamada de atencion escrita.
- La perdida de privilegios.
- Las multas.
- Las suspenciones.
- Las remociones.
- El despido.

En la mayoria de los casos, una simple llamada de atencién oral es
suficiente para conseguir el resultado deseado. El supervisor debe saber como
administrar una llamada de atencion y como hacerla para que surta el efecto
deseado y no lesione la dignidad del empleado, por eso es conveniente que

reconozca su personal y sepa cudl es el efecto que causa en cada una de las



personas un tipo especifico de sancién. © -

" Si la ofensa’es més seria; la llamada _de atencién exige un

ya que ésta tltimase puede considerar como prueba en caso d

Para faltzis“;tales com retardos, abandbno de tfabajo sin

usa muy. 8t menudo las multa las 'perdxdas de pnvnlegl

guardan relacn’)n con el itiemps

incluyen accnones extraleg'e

mdqumana o equnpo on’el‘cual trabd_;ar, lnbertdd de movimi

de tr.\bajo 4 demro de la:

stitucién.

Sahciones mzis rigurosés, tales como la suspensién, la re
despido estdn fuera del 4mbito de la autoridad del supervis
consisten en no permitir que la persona trabaje por ¢l tiempo
por consiguiente, en no pagarle dicho periodo. El uso de la
castigo es cuestionable; si el empleado estd apropiadamente ¢
asignacion presente, el o ella pueden ser impropiamente ¢
cargo de mis baja categorfa. El efecto colateral mas grave es ¢
hecho que

en este caso, seria una degradacion, implicy

constante del empleado y, por ende, resentimiento del mismo.

El despido es el castigo mds severo que puede aplicar la ¢
usa en serios casos de insatisfaccion o infraccion a las normas
compafn’u. y para asuntos tan graves como robos, falsificacior

narcOticos o drogas, armas de fuego, sabotaje y agresiones en ¢

Una de las tareas mas ingratas para el director de una ¢

general, es despedir a alguien de su trabajo. Por esta razén

medios o métodos especiales para presionar en el individuo| a
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hecho que tendrfa consecuenclas menos funesms para el trab.uador en'su vxda

ector es diffcil y repugnante la snuacuén de
despedlr a una persona de'su trabajo. por eso se han ideado estos medio pary
forzar - 'a su renuncxa. pero también es cierto que las personas no son cosas
que se pueden’ mampular al antojo de otros. Definitivamente, no es justo que
a un trabajador o empleado se le haga una cosa como esta, Pienso que 1o miés
correcto es enfrentar la situacién con valory con fundamentos y pruebas que
justifiquen tal medida. Sila preocupacién de las grandes empresas es el factor
humano, y su intencién es la de resp'etar y cuidar la dignidad de las personas,
entonces, no hay cabida para tales medidas. De lo contrario lo que se ha dicho
acerca de la persona, de su naturaleza y de sus necesidades careceria de valor
y serfa incongruente con la filosofia del trabajo como actividad constructivay

productiva del ser humano.

A la persona, por respeto, hay que hablarle claro, sin rodeos y sin darle
vueltas al asunto. En esto reconoceremos la honestidad y la calidad moral de
un directivo que tiene el valor suficiente para enfrentar una situacién de este

tipo, sin lesionar la moral y la dignidad del empleado.

3.3 GUIAS'PARA UNA ACCION DISCIPLINARIA

Existen ciertas gufas para ayudar a los directivos de una empresa 2
emprender la tarea de ejecutar una accion disciplinaria de cardcter negativo.

Entre los conceptos mas utilizados se encuentran los citados por Edwin B.
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Flippo (19), los cuales veremos a continuacion. )

a.- La accién disciplinaria debe hacerse en privado.

El'p

es :condicionar. 'un . comportamiento, no simplemente

castigar. por: castigar,

:En general; este. propésito se realiza mejor cuando se

administra en'privad

b.- La aplicacién de una sanci6én siempre encierran un el nto de caricter

constructivo.

Al individuo se le hablara claro, precisando las razones por las cuales la
accién se emprendi6 e indicandole como podra evitar castigos del mismo tipo

en el futuro.

c.- La accién disciplinaria habré de ser aplicada por el supervisor inmediato.

Aunque un acto que amerite accién desciplinaria haya sido observado
por parte del superior del supervisor inmedijato, la accién debe ser
emprendida por éste 1iltimo; de esta manera evitamos violar el principio del
rendimiento de cuentas a una sola persona y ademds preservamos el status del

supervisor,

d.- La prontitud es importante para la ejecucién de una accién disciplinaria.

El deseo de prontitud puede llevar a castigos apresurados e injustos;
aunque por otra parte, si el castigo se dilata demasiado pueden diluirse las
relaciones entre él y el acto que lo provocé. Entonces la sancién no sélo
pierde su efecto positivo sobre el comportamiento, sino también estimulan

el resentimiento, mayor que si la accién se hubiera emprendido pronto.
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e.- La consistencia en la administracién de la accién disciplinaria es esencial.

sujétrbs;‘ para pode ;Situaciones futuras, el superVisor no sélo debe
OCLIPal?S’C dé Ivo’s_qIUe:trans'g.rédieron la norma, sino también de sus posibles
reacciones :'Es ;‘m.r"esto que éste punto tiene ésta contradiccién interesante.
Por un lado la igualdad en la aplicacién del castigo sin importar de momento
la reacci6n; y por otro lado, considerar la reaccién del sujeto después de la

administracién de la sancién.

f.- Un supervisor nunca debe ser objeto de normas disciplinarias en presencia de sus

propios subordinados.

El concepto de la aplicacion privada establece que las normas
disciplinarias no se deben hacer en presencia de otro; esto es mis que
importante aon en el caso de los directivos, quienes deben preservar una
posicion de status y poder, ademds de una autoridad formal delegada por la

organizacion.

g.- Después de que ha sido tomada una accién disciplinaria, el directivo debe tratar al

empleado normalmente.

Si el directivo continta mirando con suspicacia después de que la accién

se ha emprendido, el empleado se sentird molesto y posiblemente actuaré con
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un comporlamlento no deseado. Es me;or el pnncnplo de borrén yicuenta

nueva; con eI efecto saludabl' [ elk compon

nento se ha corregxdo por

la aceién” tqmdda

cl vaS'eStés insatisfechasicoh-e omportamlento de un

o es Yel. de efectuar el camblo més compauble con los
detla orgamzacxén. Las castlgos o sancnones consmuyen
solamente un medlo para hacerlo, y se deben usar solameme como iltimo

I‘ECUI’SO.

3.4 SOLUCION DE CONFLICTOS.

Los conflictos ocurren cuando dos personas o mds perciben que tienen:

Incompatibilidad de objetivos.
Actividades interdependientes.

Se debe admitir la posibilidad de conflictos, acompanados por un
comportamiento caracterizado por la interferencia y bloqueo. Los empleados

y las organizaciones se necesitan entre si, y por ello son interdependientes.

De esta manera, "los directivos y las organizaciones deben aceptar el
cardcter inevitable del conflicto, reconocer que aquellas reacciones son
saludables para la organizacién para su renovacién, y buscar minimizar las
relaciones de comportamiento que interfieran y bloqueen la consecucién de

los objetivos legitimos de la empresa”.(20)

Es indudable que la soluci6n a los conflictos dependen en gran medida
de la habilidad del directivo o de las personas responsables del drea de

trabajo; y estos se solucionarin en ta medida en que dichas personas tengan
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una vnsxén obJenva de las snuacnones que generdn la dmcordm y de fa

vpro‘blem,d agrdve, S 1tuacxén y prohfere el malest
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PITULQ1V.

CONDICIONES DE LA CALIDAD DE
EDUCACION,INTERACCION Y RELACIONES
HUMANAS EN FUNCION DE LA INSTITUCION
EDUCATIVA.
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INTRODUCCION.

“La dlndmlca escolar transcurre bajo caracterfsucas muy dlferentes a

cualqmer otro ambiente laboral. La intensa’: mteraccn()n humand en los

colegios ‘e instituciones educativas y la convergencnd de dxferentes tipos de
persondhddd en formac:on. hacen de la escueld un centro de intercambio

cultural y humano rico en valores educativos. -

Puesto que la educacién es una actividad especificamente humana y
suceplible»dé ser régulada por la voluntad del hombre en relacion a sus
capacidades y habilidades, la actuacién del maestro en cuanto a interactuar y
convivir con los demds, y en cuanto a la transmision y formacion de valores

hacia los miembros de la comunidad, cobra una significativa importancia,

Como veremos, la finalidad de las instituciones educativas es
precisamente educar. Y la educacién la entendera cada una de ellas bajo las
notas caracteristicas de su filosofia educativa. Sin embargo, es importante
destacar que, una vez que se ha resuelto el problema cuantitativo de la
educacién, se presenta ahora la cuestién cualitativa de la formacion adecuada

de valores educativos, es decir, de 1a calidad de la educacion.

Bien cierto es que la actuaciéon del maestro es fundamental para la
actividad educativa; pero llega a ser trascendental cuando en su actuar y
proceder con lleva las notas caracteristicas de la calidad de la educacion, y las
aplica de una manera prdctica y eficiente. Por esta razon, la calidad de la
educacién no sélo estd en funcién de los objetivos educativos de la
institucion, sino en relacién directa con los valores y personalidad misma del
profesor en cuanto a que es el medio por el cual se hace realidad el hecho

educativo, y en cuanto a que las relaciones interpersonales del profesor, asi
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como - su - labor y-actividad, se hayan inf_lui(}aé directamente  por su

pérsonalidad._ :

Ahora biyen.:'

cuando. hablamos' de feducacién’ institucionalizada, nos

referimos® a Ia educaclén formal que. se ecnbe en una institucién educativa.

Aquf; el problema de a cantidad esté condxc:onado por la capacidad fisica de

la mstnucnén en cuanto a: maes!ros y alumnos se refiere; y en cuanto a fa

extension y fondo de 1 ram S educanv05' mientras que el problema de

fa Callddd educauva estd: ondlcnonado tanto por la filosoffa educativa de la

instituci6n, asf como por la preparacién, metodologia y préctica del profesor.

En los centros escolares de tres niveles, ambos supuestos son de gran
importancia. Por un lado, la capacidad del profesor para que sus actividades
cumplan con los requisitos de la calidad educativa, y por otro, para que cada
secci6n con los objetivos y actividades propias de su nivel, se integre con las
otras dando unidad y coherencia a su filosofia de ta educacion; y por lo tanto,
se pueda hablar de una organizacién completa en todas sus partes, que
garantice la continuidad de los alumnos en cuanto a formacion y actividades

bajo los mismos criterios educativos.

Es la intencion de este capftulo, el andlisis de las cuestiones a las que
hemos hecho referencia, y asi mismo, destacar la repercusién de la
interaccién humana en la calidad de la educacién y ja importancia de la

direccién como unificador para un trabajo educativo eficiente.

1 FACTORES EN LA INTERACCION HUMANA.

El ser humano, que ha sido capaz de crear vehiculos para progresar y
avanzar siempre hacia la modernidad de la vida y de su bienestar personal, a

menudo es incapaz de mantener relaciones de cordialidad y afecto con su
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vecino. con sus compaﬁeros de trabajo; y atin consigo:mismo. -

vadentememe. la* lmportancm de:las relacnones, umanas reviste ‘un
carécter. fundamemal en’ el ‘sano desarrollo de las personas, p‘orque es
imprescindible el contacto con el otro, con la sociedad en general, porque de
otra manera no podrfamos alcanzar determinados objetivos que nos son
comunes a todos. Ademds, debemos recordar que el hombre es un ser social
que no puede mantenerse al margen de los demds. De ser asi, el resultado

serfa un ser dasipersonalizado, reducido al aspecto animal de nuestra

naturaleza.

El temperamento, el cardcter, las costumbres, la educacion, nuestra
cultura en general, juega un papel de suma importancia en nuestras relaciones
cotidianas, y constituye una de las bases primordiales en las diferencias
humanas. Y es claro que no todos somos iguales, ni que entendemos y
percibimos de identica forma todo el cimulo de estimulos que nos rodean e

influyen constantemente modificando nuestra conducta.

Podemos decir, casi sin temor a equivocarnos, que los grandes problemas
de la humanidad se deben bdsicamente a que los hombres no nos hemos
puesto de acuerdo. Aunque existen criterios de unificacién en nuestra
conducta, que hemos asimilado por medio de un aprendizaje significativo a
través de alguna experiencia, o porque forma parte de la costumbre gue estd
inserta en nuestra cultura, la forma de ver las cosas varfa significativamente

de una persona a otra. Asf, lo que es bueno para la persona x, es malo para la
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persona’, siendo indife’reme la personas Z.

Los crnerlos de unificacién los’ encontramos en la necesndad de regular

dadds principalmente’ por:la rehglén de la persony, y en la mayorfa de los

casos, no son |mpuesta5 ni tlenen 1mpl|cnd alguna sancién para quien no las

cumpla.

Las normas juridicas por su parte, atienden al aspecto externo de la
persona, se enfocan a regular nuestros actos en sociedad y son impuestas por
la autoridad civil legftima. Asi mismo, tienen alguna sancién para quien las

infringa.

En conclusi6n las normas morales nos obligan en conciencia, las normas
jurfdicas nos obligan para actuar en sociedad con el fin de contribuir al bien
comin. Sin embargo, ambas contribuyen a establecer el orden social

necesario para la convivencia.

Pero atin a pesar de que existen estos medios para facilitar la
convivencia entre los hombres, se presenta el desacuerdo entre unos y otros,
diferencias en sus opiniones y diferencias entre lo que estéd bien o mal; y si a
esto le sumamos los frecuentes choques entre los diferentes tipos de
personalidad, veremos que las relaciones humanas resultan ser una actividad,

ademas de delicada, complejay dificil de manejar.
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matemiticas que puedar g
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g mzacnén cuya meta sea la educacién, debe tener

port'ancia de las relaciones humanas, y de como

Stas pueden influir en los resultados que se puedan

éstos repercuten directamente en la persona misma.

DE LA PERSONALIDAD.

Ya que nos hemos
de la educacién, convie

hombre y de su personalj

Estos
caracterfsticas y element

personalidad de los ser

observar la interaccién ey

Es comiin que al

impresién de su persona

tiene una gran personali
desagradable, repelente;
personalid.ad alguna. La g
el primer indicador de

establecer buenas o malas

Los presupuestos ace

No existen dos personas

presupuestos

estado referido a las relaciones humanas en funci6n
ne repasar algunos de los presupuestos acerca del

dad.

son de particular importancia, porque son
hs que materialmente condicionan el desarrollo de la
's humanos; y es necesario tomarlos en cuenta al

tre los hombres.

conocer a otra persona, tengamos una primera
idad. Asi, podemos decir que tal o cual individuo
tad; o tal vez decir que su forma de de ser nos es
o simplemente expresar que ese sujeto no tiene
ercepcion de alguno de los supuestos anteriores, es
a facilidad o dificultad que encontraremos para

relaciones con dicha persona o personas.

rca del hombre nos dicen que este es un ser finico.

exactamente iguales. Es irrepetible, la vida sige su
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curso y no'es poslble repetir.enel mlsmo contexto yen ldenuca forma, todas

nueslru% expenencnas, acc:ones, pensamlemos, elc., el uempo pasa y nosotros

: ontmgente ‘ya queisomo sere que hemos empezado a existir en el tiempo y

vamos a: dejar de: xxsur en el ‘mismo. Po eso tenemos la necesidad de

aprovechar nuestra vida.

De estas cualidades humanas se desprende que el hombre se enfrenta a
situaciones criticas. En efecto, todo nuestro desarrollo personal estd expuesto
a crisis ante las cuales podemos asumir diversas actitudes. Pero lo importante
no es que haya crisis o no el hombre, sino la actitud que tomemos frente a
ellas, y eso depende de nosotros mismos. No de los demds ni de las
condiciones que nos rodean, sino de nuestra inteligencia vy voluntad para

enfrentar y superar esas crfsis,

Con fundamento en lo anterior, es necesario desatacar los factores que
influyen en el desarrollo de nuestra personalidad. Bdsicamente, podemos
distinguir " tres categorias condicionantes que nos son de particular

importancia y los cuales resumimos a continuacién.

a.- Factores de Tipo Orgdmco

Hay factores de tipo orginico que pueden influir positivamente o en
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. génético otr uma la ﬁerSonallddd tiene dlflcu]tad para’ desarrollarse de

manera normal,:

b.- Factores de Tipo Dindmico-Familiar

Nos referimos a aquellos factores que influyen en el desarrollo del
individuo, derivados de las relaciones adecuadas o inadecuadas entre padres e
hijos. Estos también pueden actuar en forma positiva segin sea el caso de un
ambiente familiar armoénico que crea un clima de confianza, seguridad y
serenidad en el ambiente familiar; o por el contrario, en el caso de un
ambiente familiar cuyos continuos conflictos hacen de dicho ambiente un sitio
amenazante y frustrante; o de igual manera, el de un padre autoritario y una
madre sopbreprotectora que posiblemente influird negativamente en el hijo

formandole serios sentimientos de inseguridad y dependencia.

c.- Factores de Tipo Dindmico-Social.

Aquf se engloba a aquellos factores que constituyen el medio ambiente
para-familiar, es decir, la escuela, los amigos, la sociedad en general. Estos
también pueden actuar en forma positiva moviendo al individuo a
desarrollarse en forma madura o, por el contrario, retrasar o entorpecer su

desarrollo. (1)

Los factores que hemos mencionado, influyen evidentemente en el
desarrollo de nuestra personalidad, mas sin embargo, no la determinan.
Ninguno de ellos aisladamente ni todos en conjunto determinaran

fatalmente nuestro desarrollo, porque ademds de estos factores
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nosotros mismos - somos el factor decisivo de-nuestro desarrollo. -~

1.2 RELA‘”Cl'oN‘E‘s H UMANAS EN LA ORGANIZACION EDUCATIVA :

Los ékcie'vrtq ‘del hombre en materia educativa estdn en funcién de una

adecuada filosoffa de la educacién que parte de una concepcion realista de
naturaleza- humana. Asf, todas las actividades que se prograumen en la
planeacién, deberdn estar impregnadas de una buena filosofia de la

educacién, con objetivos claros, precisos y sobre todo, alcanzables.

El tema de investigacién de estas tésis no ha sido el andlisis de la calidad
de los objetivos y actividades educativas, sino que lo que se pretende es
resaltar que, elementos como estos, y la educacién en general es llevada a la
préctica en forma sistemdtica por el hombre. Por un grupo de personas cuya
finalidad es la de propiciar los elementos necesarios para la perfeccion de la

naturaleza humana.

Hablamos de un grupo de personas que van a compartir un espacio y un
tiempo determinado, y que, por consiguiente, la interaccién humana y la
convivencia entre los miembros del equipo de trabajo, se presenta como una

de las partes fundamentales en el logro de los objetivos educativos.

En una oganizacién educativa de tres niveles, encontramos, por un lado,
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a los maestrOS' los cuales son- los que brmdan dlrectdmente cl servxcnov,

educativo: a los alumnos. Son personas especfflcamente preparadas para
-reahzar .esta_misién. Por otro lado, tenemos a los~ dxrectores, que son las
perspnas encargadas de dar sentido y direccién a los profesores bajo una
correcta y una verdadera filosoffa de la educacién, ademds de atender a otro
tipo “de responsabilidades que obligan al puesto. De la misma forma
encontramos también a los coordinadores de cada seccién, los cuales tienen
una funcién bflateral, ya que ayudan a la realizacién del trabajo practico con
los alumnos; pero también tienen influencia en la filosoffa y direccién de la
institucién. El departamento psicopedagdégico tiene una participacién similar
ala de las coordinaciones, ya que deben formar parte también de la comisién
evaluadora de las acciones y actividades educativas. Por esta razén y por la
naturaleza misma de su tarea, no estdn excentos de la interaccién a nivel

general con los alumnos.

Existe también un tipo de personal muy importante en un centro
educativo, Estas personas son las que dan forma al personal de
mantenimiento y personal administrativo; en ellos encontramos a todos los
individuos involucrados en la administracién y mantenimiento de la
institucion. Todos ellos realizan un trabajo verdaderamente significativo en
el dmbito escolar, y as{ mismo, tampoco estdn excentos de interactuar y

convivir con los demids.

Todas y cada una de las personas comprometidas en el proceso
educativo, sean maestros, directores, coordinadores, administrativos o de
mantenimiento influyen necesariamente en dicho proceso, y la calidad de su
trabajo y de sus relaciones interpersonales afectan e influyen a la actividad

del otro.
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13 EL INDIVIDUO EN LA DINAMICA SOCIAL DXFERENCIA ENTRE MASA
MULTlTUD AGRUPACION Y GRUPO

esta razén - es

cv:onduAcéidr‘lf‘dé,lo grupos’y la‘conducta’del hombré‘en un amt;ieme grupal.

"La-masa’es:un: conjunto: desorganizado, constituido por un niinero

grande e 'i,ridé»te minado de individuos que forman una coletividad. A estos les

unen impulsos y emociones similares. Su esencia consiste en vivir unos con
“otros. No' existe en ellos diferenciacién alguna respecto de las diversas

funciones sociales, a no ser la de siibdito y dirigente."(2)

Como bien podemos observar, en este concepto se distingue la
caracteristica propia de la masa, que se atribuye a la cantidad de personas, las
cuales no tienen valores en comian y en la que la conducta humana se haya
protegida bajo el manto del anonimato; y por lo tanto, nuestras actitudes

quedan sujetas a nuestros impulsos y emociones.

"La multitud es un conjunto pobremente organizado, casual e
indeterminado de personas, que no tiene nada en comin, excepto la
percepcion de un objeto exterior. Consiste en un mero estar juntos de

individuos no relacionados ni afectiva ni intelectualmente”(3)

Esta definicion se refiere propiamente a todos aquellos ambientes en los
que se reune unavcicr!a cantidad de personas para compartir un tiempo y un
espacio en un lugar determinado. En este caso, la conducta humana tiene una
cierta regularidad ya que las circunstancias que prevalecen, tienden a

condicionar la conducta de una manera generalizada e uniforme. Tal es el
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caso de los coniciertos; 10s juégos deportivos; cines; teatros, etc.

bajo las normas y procedimientos que se establecen en dichos lugares y que

son necesarias para alcanzar los objetivos. De alguna manera, la conducta
humana se adecua a dichos procedimientos y normas ya que la voluntad se

encuentra gobernada por los intereses personales de cada individuo.

"El grupo es una formacién social organizada compuesta por un nitmero
casi siempre reducido de individuos estrechumente relacionados entre si que

cuenta con metas y necesidades comunes".(5)

Las personas participan en los grupos para asegurar la produccion de los
bienes materiales requeridos para la subsistencia, las condiciones de afecto,
protecci6n y seguridad, los elementos que favorecen al desarrollo continuo de
los conocimientos, los recursos culturales y la libertad. Las metas comunes a
todos los miembros del grupo los hace interdependientes, de tal forma que,
“un individuo sélo puede lograr una meta en Ja medida en que todos los

demds realicen un esfuerzo en el mismo sentido".(6)

La conducta del individuo en un ambiente grupal, estd condicionada
-ademds de las necesidades e intereses comunes- por los valores y la

educacion que la persona ha asimilado a través del desarrollo y formacion de
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su personalidad.

rodean'.f‘

Sin embargo, y por la general, en los grupos la convivencia tiene un
cardcter dindmico. En realidad esta es la convivencia propiamente dichay la
adhesion colectiva a un determinado tiempo y espacio, y cuyo motor en el
grupo, serdn las necesidades, intereses y valores que prevalezcan entre los
miembros del grupo. De esta forma, " convivir no es solamente un estar

juntos, sino un actuar estando juntos".(8)

Cuando nos referimos a una institucién educativa, lo hacemos desde un
punto de vista particular, es decir, un colegio y sus miembros no son
tnicamente agrupaciones, multitudes o masa. Es un conjunto de personas
divididas en diferentes grupos de acuerdo a su nivel, necesidades e interés.
Asi mismo lo es el equipo de trabajo, que se conforma por un grupo de
profesores encargados de hacer realidad el hecho educativo; y por
consiguiente, la concepcidén individual de cada miembro de la organizacion se

huce necesaria para la prdctica de la educacion.

Lo importante en estos conceptos es sefalar que el hombre necesita de
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'e's"'dgyfyundam ntal 1mportanc1a para el Iogro de lo; fmes dekla educacnén.

2. CALIDAD DE LA EDUCACION -

Hemos insistido a los largo de los capftulos anteriores, acerca de la
irﬁportancia de ' las relaciones humanas en cualquier 4mbito de la actividad
humana; pero particularmente se ha tratado de darle un enfoque que, ademis
de considerar conceptos administrativos, tenga una utilidad préctica en la
tarea educativa. Hemos insistido también en que las relaciones
interpersonales en una empresa educativa, son de fundamental importancia
en el logro de los objetivos de la institucién; y en el logro de una determinada

calidad de educacion.

En estos tltimos afos, cuando la ensenanza se ha ido extendiendo de tal
forma que constituye la ocupacién que alcanza a mayor niimero de personas
en el mundo y cuando la necesidad de cada nifio en edad escolar estd
pricticamente resuelta, el problema principal que ahora se plantea la

educacién estd en funcién de su calidad.

Una idea compartida por todo el mundo es la de que todos los hombres,
nifios y jovenes tienen derecho a la educacién. Pero la idea de cdmo ejercer
ese derecho no estd muy clara porque, de hecho, se haya muy extendido un
concepto superficial de la educacion, segin el cual los problemas educativos

se reducen a simples cuestiones de nimero. Si esto fuera asi, la solucién no
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lendrfa mayores dlflcultades bastarfa con mulupllcar los centros educauvos‘

ya que. sin’,

determinada ¢alidad de Ia educacién

As{ ‘como las necésidades ‘de alimentaci6én no se cubren con un
determinado nimero de alimentos bajos en propiedades alimenticias, la
necesidad de educacién no se satisface a menos que esta tenga la calidad

necesaria.

2.1 NOTAS DE LA CALIDAD DE LA EDUCACION

Corrientemente, cando conocemos y hablamos de las cosas lo hacemos
bajo dos categorias: Por su cantidad y por su calidad. La cantidad hace
referencia al aspecto material de las cosas. Es la caracteristica que pone de
relieve la corporeidad del mundo, compuesto de partes que se pueden

aumentar o disminuir,

"La calidad es una determinacion del ser. Se refiere no s6lo a la materia,
sino también y principalmente al ser mismo de las cosas, y, cuando se trata de

personas, a sus caracteres psicolégicos, espirituales”.(9)

La educacion, como muchas otras actividades del hombre, es una

realidad que estd sujeta y es suceptible de ser regulada por el hombre, y en
este sentido se pide que la educacion sea buena y responda a las necesidades
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a prlorl del ser humano, y a postenon de la socneddd yd que la mterdccmn

- La disposicién, en la’que encontramos otros dos elementos que son la

integridad'y la coherencia, se refieren, en el orden, al ser mismo. La eficacia
hace referencia a la actividad del ser. Asf, con estos elementos que hemos
citado podrfamos definir a la calidad de la educacién como "el modo de ser de
la educacién que reidne las caracteristicas de integridad, coherencia y eficacia.
En otras palabras, una educacién tiene calidad en la medida en que es

completa, coherente y eficaz".(10)

En virtud de lo que aquf se expone, podemos decir que la educacion
puede ser un proceso completo, perfecto, capaz de armonizar todas las
manifestaciones de la natutaleza humana y perfeccionarlas conforme el ser

humano se desarrolla.

El ser y el hacer de las cosas se hayan afectadas directamente por su
calidad.Asf, la persona humana, con las connotaciones propias de su ser; y la
educacién, con las ventajas y finalidades propias de su naturaleza, se proyecta
como el hacer en el dmbito del desarrollo humano. Y es aqui en donde resalta
con objetiva claridad la esencia misma de la educacién, y del ser humano

como sujeto suceptible de perfeccionamiento. Descubrimos la realidad y
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belleza de la educacu‘m cuando ofrece 'con Cdllddd posnblhdades de

crecimiento y desarrollo del ser humano en’ lodos los dmbnos d> su vida: En‘

Cdllddd educauv

- Figura 1

Dispoéicién

Integraci6n Coherencia )

El quehacer educativo estd, en no sdélo ofrecer una cantidad de
conocimientos, actividades, desarrollo de habilidades, sino bisicamente en
integrar coherentemente y con eficacia todas las posibilidades de

perfeccionamiento del ser humano.

Figura 2

Calidad

Coherencia
Educativa
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22 ]NTEGRIDAD.

La mlegrldad se resuelve en el hecho de que en Ia educacién se incluyah

todos los: factore -necesanos para el desenvolvnmlento del ser humano’ La B

pnmer condxcn()n ‘en el proceso ducatlvo es que éste sea algo completo, en el o

aputudes y pomblhdades de cada persona en pnrtlcular en tanto que individuo

_mserto enuna comumdad"(ll)

La naturaleza de las cosas determina lo que esa cosa puede hacer. Los
animales son seres términados y determinados para unas funciones
especificas, Lo propio del hombre es su cualidad intelectual, por medio de la
cual, tiene acceso a todas las cosas que entren en su dmbito cognitivo. La
inteligencia es lo que le hace ser hombre y le da una peculiar superioridad
respecto de las demds cosas y de los demds seres. Por esta ruzon, debemos
considerar que "todo perfeccionamiento humano, toda educacién, de algin

modo empieza por ser perfeccionamiento intelectual”(12).

Sin embargo, no es la inteligencia el elemento dnico del ser humano; el
hombre es la unidad de su alma espiritual, intelectual, y de su cuerpo
material. Esta es esencialmente la naturaleza humana de donde se

desprenden todas sus necesidades.

La inteligencia cobra su valor en la medida en que ilumina nuestras
actividades y llega a todos nuestros actos; y si la educacién ha de empezar por
ser perfeccionamieto intelectual, alcanzard su integridad en la manera en que

abarque todos los valores y toda la actividad humana,



Las pOSIbl]ldddeS de la,dcthldad humana Ias.podemos dgrupdr en cinco

campos educanvos, a qdbe

.- Formdcnén Intelectual: Medmnte la cual el hombre se va haciendo cada vez més

capaz de dlcanzar la verdad

b.- Formacién Técnica: Por la cual el hombre va perfeccionando su capacidad para

utilizar y modificar las cosas materiales que son Wtiles para su existencia.

¢~  Formacién Estética: Mediante la cual, el hombre es capaz de percibir los valores
de la realidad, especialmente descubrir y crear la belleza incorporando a su vida

como un elemento enriquecedor de la existencia personal humana,

d.-  Farmacion Moral: Por medio de la cual el hombre es capaz de conocer,

distinguir y realizar el bien.

e.- Formacion Religiosa: Mediante la cual el hombre, desarrolla su capacidad para

relacionarse con el mundo de la trascendencia, con Dios.(13)

Dado que las posibilidades de educacién mencionadas estdn insertas en
ta naturaleza humana, podemos decir que la educacién, por una parte, es el

perfeccionamiento de la esencia del hombre, es decir, del hombre esencial.,

La educacion nos prepara para convivir con otros hombres, para llevar
una vida en sociedad, pero, en su sentido més profundo, la educaciéon es un

desarrollo de lus posibilidades para vivir como hombre.

Por otro lado, podemos observar que en los campos educativos que
mencionamos se agrupan gran parte de las necesidades humanas a las que nos
referimos en el capitulo dos. En este seatido, la integridad de la educacion
tiene un quehacer bastante amplio ya que en ella se condensan los elementos

que, ademds de ser los que enriquecen la vida humana, su conocimiento,
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utilidad y desarrollo es inagotable.

cuatro elementos basicos; jueg
posibilidades ' de" actividad® pero; también:son posnbxhd_a"des de educacidn,
porque lavmisrﬁa:f@m‘cjé ‘ln‘;o’er': la actividad propia

del ser humano.

impreciso“queconocemos - como comunidad. Pero, dentro de ese dmbito
podemos distinguir otros ambientes, generalmente mas pequefos, de limites
més definidos, en los cuales transcurre la existencia humana. Tales son el

4mbito familiar, el profesional, el de amistades y el &mbito de la fe.

Si la educacién , en tanto que responde a la naturaleza humana, es la
educacién de la esencia del hombre, es decir, del hombre escencial, la
educacién como humanizacién de la vida viene a ser tanto como la atencion
del hombre existencial, es decir, al hombre situvado con las condiciones y
circunstancias peculiares de su propia existencia, en todos los dimbitos de la

existencia humanay de su convivencia con los demds.

En el siguiente cuadro (14), se muestra una sintesis de las exigencias de
la calidad de la educacion en orden a su integridad y a las necesidades que en

ella se deben satisfacer.

Integridad

Educaciéon y Naturaleza Humana. (Educacion escencial)

Perfeccién de todas las connotaciones de la persona.



Intelectual
Moral

. Estética
Técnica

Religiosa
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- verdad

- bien

- belleza

- utilidad - Necesidades de materiales
- lo absoluto - Dios

Educaciény Vida, (Educacién Existencial)

Respuesta a todas las exigencias de la vida.

Satisfaccion de todas las necesidades
Biol6gicas

Psicol6gicas

En todas las posibilidades de actividad

Juego
Lucha
Estudio

Trabajo
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En todos los émbilqs de la coﬁyivenciq
Familia
Profesién
Amistad.
Fe ..’
La calidad de la educaci6n ensu-sentido de integridad, debe biscar,
precisamente, la unidad. de todas las posibilidades educativas en orden a la
naturaleza humana (educaciénﬂ escencial) a las exigencias de la vida

(educacién existencial); en todas las posibilidades de la actividad humana y

en todos los 4mbitos de la convivencia del hombre.
23 EFICACIA

En la educacién, la palabra eficacia no podemos entenderla desde un
punto de vista en funcién de la produccién abundante de bienes materiales.
Tomarla asf, es verla desde una perspectiva puamente pragmatistica. Més
bien, en el ambiente educativo debemos tomarla como aquetlas acciones que
se han realizado con €xito, y en las cuales se encuentra, en su planeacién y
programacién, un contenido altamente educativo. En otras palabras la
eficacia es un indicador de que una actividad ha alcanzado su fin. En el caso
de la educacién, cuando una accién o actividad termina en un

enriquecimiento espiritual de la persona.

La eficacia opera sobre la aceptacion previa de una finalidad que se
debe concentrar en objetivos que deben ser alcanzados, utilizando los
medios de que se pueda disponer. Asf, la eficacia se nos presenta como una

refacion entre objetivos, medios y resultados.



educacnén, la ef:cacm [

unfvoca de los ohjeuvos de‘la educaC|6n “bien sea tomada en su totalidad,

bien se en sus zonas parciales; es condicién indispensable para apreciar la

eficacia de una acci6én educativa".(16)

Siguiendo un esquema légico de estudio, después de considerar la
relacion entre eficacia y objetivos, debemos ahora ocuparnos de los medios y

recursos para alcanzarlos.

En primer lugar, un centro educativo cuenta con recursos humanos,
dentro de los cuales podemos agrupar a todas la comunidad educativa de la
Instituciéon pero, principalmente, destacan los profesores v alumnos, Los
maestros porque son el instrumento mediante el cual se realiza el hecho
educativo; y los alumnos, porque sobre ellos recaen las consecuencias de las
actividades  educativas. Luego entonces, debemos resaltar la capacidad
profesi()na.l y técnica del profesor para Hevar a cabo actividades que con
lteven un alto contenido de valores educativos; y la capacidad del alumno
para asimilar el cumulo de experiencias que su profesor y la actividad le
ofrecen. Cuando una accién educativa tiene eficacia por ambos lados los

resultados saltan a la vista enriqueciendo la vida, tanto del alumno como del
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s:endo mmb:én un’ elemento de parucular importancia en el logro de los

ob]etlvos educatlvos que tiene su repercucién directa en las finanzas de la
institucién. De aquf también la responsabilidad del personal para su buena
distribucién y uso, agregando el servicio y mantenimiento que los recursos

materiales requieren.

Finalmente, por lo que se refiere a las actividades mismas de Jla
educacién, diremos que su eficacia viene condicionada por los tiempos y
momentos en los que ésta se puede realizar. De aqui la importancia de una
buena programacion, que garantice una motivacion adecuada; una realizacion

puntual; y una evaluacién efectiva de los resultados.

En ¢l siguiente cuadro (18), podemos resumir las condiciones que exige

la eficacia de la educacion.
Eficacia,
Identificacion
Definicion de objetivo Formulacion

Valoracion
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Alumnos

Recursos Humanos
Profesores

Suficientes

Recursos Econémicos .
Distribucién y uso

2.4 COHERENCIA

E! proceso mismo de integridad y eficacia exigen necesuriamente
coherencia. Esta se vislumbra por si sola en la necesidad de unidad y
articulacion en el proceso de la calidad de la educacion, y es incuestionable
que la coherencia se hace realidad en la medida en que integra, en un
conjunto ordenado, la multitud de actos singulares que van tejiendo la
existencia humana. "La unidad del proceso educativo se conseguird cuando los
factores que en el intervengan actiien ordenadamente, en relacion los unos
con os otros, de suerte que cada elemento educativo no obstacuiice, sino que

refuerce, la relacion de los demis".(19)

Se trata entonce de que el proceso educativo sea un todo integrado, en
el que cada factor que intervenga contribuya adecuadamente y con eficacia, al
logro de la educacion. Es por esta razén que la integridad, la eficacia y ia
coherencia en el proceso de calidad educativa estin mutuamente
condicionados y exigen, necesariamente, congruencia entre la accion

educativa y el concepto mismo de educacion; entre la actividad y los objetivos
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famos de esfuerzos - .nslados qué ‘no

deseados. De otra_forma, -habl;

contnbuyen a los fine ducatwos‘—y se - pnerden en’un v.mo esfuerzo por

alcanzar lales fines

educacnén eflcaz (20)

La coherencia no se limita dnicamente al proceso educativo, sino que
abarca a todas las personas responsables de la accién educativa; se exige, por
parte del educador, congruencia entre pensamientos y accién, es decir, que la

forma de pensar se refleje fielmente en la forma de actuar.

En resumen, la integridad se resuleve en el hecho de que 'en el proceso
educativo se incluyan todos los factores necesarios para el desarrollo de la
persona, que abarque todas las manifestaciones del ser humano, que sea
completa. La eficacia viene condicionada por la posibilidad que todos los
elementos que intervienen en la educacién, cumplan adecuadamente su
funcién, de tal suerte que el sujeto desarrolle todas sus posibilidades.
Igualmente, hablamos de coherencia y orden como la necesidad de que cada
uno de los elementos tenga la importancia correspondiente a su papel en la
vida humana, y asf mismo, se encuentren relacionados de tal forma que la
actividad de unos venga a consolidar y reforzar la actividad de los otros,
evitando que el aislamiento y el desorden destruyan la unidad de la

educacion.
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3, FINALIDAD DE UNA INSTITUTCION EDUCATIVA DE TRES NIVELES. '

Cuando hablamos
tiene connotacione
uno de nosotros

vistay de dffé‘:e

‘EVS:}‘Clilll'O qh:e >n>o‘>téda‘§ la ixjstituciones educativas son iguales, aunque cn
sus filos;)ffas ’de ia 'edqu:arcviyén tengan muchas semejanzas, Salesianos,
Maristas, Jesuitas, etc., son organizaciones religiosas que tienen por objeto la
educacion del hombre. La finalidad es la misma, pero la forma de alcanzarla
es distinta y estd condicionada por su filosoffa educativa. Esta filosfia es lo

que le da 4 cada una de ellas un sello particular.

La finalidad, pues, de una institucion educativa de tres niveles (primaria,
secundaria y preparatoria) es la de proporcionar un ambiente favorable para
la prictica de la educacién, procurando el sano desarrollo de todos y cada uno
de los elementos de la comunidad, considerando el nivel en el que se
encuentren y con actividades de acuerdo a tal nivel. Asi mismo, debe
garantizar no s6lo una cantidad de educacidn, sino badsica y principaimente,
una buena calidad educativa, que responda en forma eficiente a las
expectativas de la sociedad. "Una educacién auténiica requiere que se
desenvuelva en un ambiente y a través de unas técnicas en las que la iniciativa

de los que se educan tenga ocasién constante de manifestarse”.(21)

La organizacion escolar y los recursos humanos son la base principal
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pard el éxito de ]d tarea educauva Asf mlsmo Io es, tamblén fa fllosofl‘a de la

: tecmcas y psxcomotnces' y tamblén incluimos el proceso de socializacién del

alumno. La 1dea pnnclpal es la de lograr una educacién integral en la que se

reunan y perfcccnonen todas las manifestaciones de la naturaleza humana.

Sih embargo, la educacién integral no es la suma de formacién
intelectual, técnica, moral, estética, religiosa, etc., sino la unidad e
interaccion en conjunto de cada una de ellas como un todo indisoluble. En el
ambiente educativo la persona no puede ser fraccionada. Bajo ninguna

circunstancia se debe intentar fraccionar a un ser humano.

La idea de una educaci6n integral debe estar implicita y explicita en el
objetivo general de la institucién y en los objetivos particulares de cada
seccion. Asi mismo, también debe ser manifiesta en los estatus generales que
rigen al centro educativo. Debe abarcar todos los dmbitos y posibilidades de
la persona y de orientarse hacia la naturaleza humana para lograr que los
hombres educados hagan uso responsable de su libertad. "La finalidad mas
clara de la educacion es la de estimular y orientar la capacidad de hacer uso
responsable de la libertad, a través de la cual el hombre gobierna su vida de

acuerdo con las exigencias de la dignidad de la persona humana".(22)

Y como el uso responsable de la libertad requiere de un criterio

personal, la formacién de este criterio es uno de los objetivos de la
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educacién, y, es uno de los aSpectos f matlvo‘ en dond' i stitucio'nes_'

educatwas deben poner un ¢ specxal interé comenzdndo su formdcnén desde.

ala précuca de la educacién, debe Propiciar el

arménlco'desenvolwmxento de todas las potencialidades del ser humano, de

acuer’ddi‘cq su” mve] de -desarrollo y en funcién de lograr que los sujetos
'mvolucrados en el proceso educativo, hagan uso responsable de su libertad,
formando y guiando un criterio que comience desde su infancia (primaria);
reforzandolo y ampliandolo en la adolescencia (secundaria); y orientandolo y
estimulandolo en la juventud (preparatoria), de tal forma que la formacién de
este criterio, sea vdlido para el adecuado gobierno de la vida humana en

comiin acuerdo con las exigencias de la dignidad de la persona.

3.1CALIDAD EDUCATIVA ENTRE PRIMARIA, SECUNDARIA Y
PREPARATORIA.

Si la integridad, la eficacia y la coherencia son condiciones necesarias
para que la educacién tenga calidad, y si hablamos de una educacién
institucionalizada, es menester tomar siempre en cuenta al alumno, que son

los principales protagonistas de la actuacién educativa.

Este punto no reviste mayor dificultad ya que las notas caracteristicas de
la calidad de la educacidn y la finalidad de la educacion institucionalizada, ya
han sido explicadas en lineas anteriores.

Sin embargo, debemos destacar que la coherencia entre los objetivos

educativos de primaria, secundaria y preparatoria revisten una particular
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lmpormncm en el desarrollo de los alumnos durdnte su pd§0 por Cadd una de .

contfnuo desarrollo:de’los alu‘mnos de. acuerdo

;buen de envolvxmlento en la preparatona y ésta. por su.parte eberd sentar

las bases de una (r)ner tacxén dirigida hacia la reallzacn‘m de los estudios
'profesnondles con proyeccnén a un futuro ejercicio de la profesion.
Natur_a]meme,rconvla debida  formacién de los valores humanos que la
: eduéacié'n n‘li‘sryna requiere.

‘La calidad educativa en su conjunto, se verd reflejada en la medida en
que la actuaciébn conjunta de las tres secciones contribuya al
perfeccionamiento de la persona humana en todas las exigencias de la vida,
en todas las posibilidades de actividad y en todos los dmbitos de la

convivencia,

En el siguiente cuadro (figura 3) se pretende mostrar el proceso
ascendente del ser humano durante su desarrollo por cada una de las
secciones mencionadas, con todas sus implicaciones educativas y pedadgicas;
con todo su potencial; y en todos los dmbitos en los que se pueda desenvolver

el ser humano.

Es menester destacar que en las tres secciones a las que nos hemos
referido y en cada uno de sus ambitos, deben llevar impresa ta filosofia
educativa de la institucion, ya que esta juega un papel importante en la
formacién de objetivos coherentes entre las tres secciones, asi mismo,
determina las politicas, procedimientos, reglas, actividades, etc., que con

llevan al objetivo general de la institucion y a los objetivos de la educacion.
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Figura 3 ) e e
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3.2 REPERCUCION DE LAS RELACIONES lNTERPERSONALES EN LA
CALIDAD DE LA EDUCAC]ON =

La dnvergencm de opclones acerca dela educacté y.de los’métodos: parar, '

llevarla a cabo,,a'f com

planeacndn de ld orgamzacnén en general

Pero un ) delalle de particular importancia son las relaciones
interpersonales entre los responsables de llevar a cabo la accién educativa.
Los objetivos, normas, procedimientos, reglas, etc., pueden ser adecudamente
planeados y pueden responder a las necesidades organizacionales de la
empresa, pero lo que no puede planearse son las reacciones del personal
docente en relacion a la interaccion que se dard entre eilos. De alguna
manera, podemos tinicamente prevenir determinadas reacciones del personal
ante tal o cual estimulo, pero no podemos adelantarnos y condicionar la

conducta de un profesor ante determinuadas circunstancias.

Una de las preocupaciones de la direccién vy que mas debe llamar su
atencidn, estd en funcién de las buenas o malas relaciones entre su personal,
asf{ como sus implicaciones y repercucion en el logro de los objetivos
educativos, pero, principalmente, en la calidad del servicio educativo y de la

educaciéon misma.

Cuando las relaciones humanas entre el personal docente de la
institucidn son armoniosas, y 1a convivencia se da en un clima de cordialidad y
afecto, se establecen automdticamente las condiciones de colaboracién y

apoyo mutuo entre los miembros del grupo de trabajo, y no sélo el logro de



activ dades y planes son entorpecn o

colaboracnén entre los mlembros del equipo de lrdba_;o.

Es cierto que un profesor puede alcanzar los objetivos que ha planeado
con anticipacién para su grupo o su materia en particular, pero en nada
contribuye a la verdadera educacidn ya que esta exige, para tener
calidad,integridad, eficacia y coherencia, y cualquier actividad que se realice
fuera del contexto de los objetivos educativos carecerd, sino de valores, sf de
falta de unidad que la integre con otra serie de actividades que contribuyan a

lograr los objetivos generales de la institucién.

Muy grave es en una empresa educativa el fraccionamiento en dos
subgrupos de un equipo de trabajo. En muchas ocasiones esto es producto de
la mala influencia de un conjunto de personas con ideas separatistas y con un
orgullo mal entendido; lo que ocasiona que el resto de los profesores formen
otra fuerza que con lleva las caracteristicas de la oposicién. Cuando esto
sucede, corﬁienza un juego de poder entre ambos grupos y comienza también
un juego de percepcién entre “nosotros los buenos” y "ellos los malos". Los
preceptos de colaboracién cambian a preceptos de competencia y el ambiente
laboral se convierte en el campo de batalla de ambos grupos, en donde el

sabotaje y la sorpresa en las acciones cobran una especial importancia.
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Sl!UdCIOHCS como esta SOH muy dldrmames porque de SLIyO uenen un

efecto mas destru ivo que construcuvo, que afectdn dlrectdmeme 4 ld: 3

polfuca entre sus compaﬁeros que a la docencia y actividades educativas,

Uno de los casos que mds insatisfaccién crea en el ambiente educativo,
es el del profesor que se siente "dios" de la educaci6n. El es el unico que todo
lo sabe y que todo lo hace bien, y sus actividades son perfectas; y lo que hacen
los demds carece de valor educativo y profesional para él. Esta es una actitud
que mds que reflejar calidad educativa, refleja un orgutlo desequilibrado que
degenera en un defecto mayor que es la sobervia. Es cierto que existen
muchos profesores que tienen una excelente calidad como educadores, pero
la percepcion misma de sus capacidades no debe alejarlos de la realidad, ya
que como dijimos en este capitulo, el hombre es un ser finito, que no lo
podemos todo. Ademds en cuestiones educativas asi como en cualquier otra
actividad humana, necesitamos de la colaboracién y participacién de otros

para poder lograr nuestros objetivos.

Las disfunciones en las relaciones humanas en una empresa educativa
afectan directamente la calidad de la educacién de la organizacién, porque
rompen la integridad y la coherencia entre las acciones y actividades

encaminadas a lograr dicha calidad, sobreponiendose los criterios y las
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actitudes'perisyonalés' delo 'pbruo‘f'ééo;r‘t“:'sy ppr,cénysngh'iévﬁte 'Iavﬁkbbal?';lidz;d

de de‘scoh,tr‘o'l:y des std latente l‘é“g'nro dela organizaci6

La calidad ieducativa egtﬂé}e"r‘f fﬁnciéﬁ ‘dtra la actuacién de»l. pl}ofesor, y si

este :‘estd-en conflicto con otro o con otros profesores, diffcilmente podré

tenerla visién necesaria para contribuir eficazmente al logro de los objetivos

generales de la institucién,

3.3 LA DIRECCION COMO UNIFICADOR DEL EQUIPO DE TRABAJO.

Los conflictos entre profesores afectan no sélo la dindmica escolar, sino
la calidad educativa de la institucién.Las situaciones conflictivas afectan
también el ambiente laboral y la imagen de la organizacién frente a la
comunidad.No se pretende decir que en una empresa educativa no debe
existir el conflicto, de ser asi, estarfamos frente a un error porque en el
ambiente educativo llega a ser comiin el conflicto. Aunque no todos los
conflictos que se presentan en una escuela son necesariamente destructivos;
por el contrario, en muchas ocasiones contribuyen a mejorar y enriquecer el
flujo educativo porque nos ofrecen un cimulo de experiencias muy
significativas, mismas que si sabemos manejar, serdn de gran ayuda para
prevenir situaciones futuras. Tampoco se pretende decir que para que una
institucion educativa funcione a la perfeccion, todos los profesores
involucrados en el proceso educativo tienen que ser necesariamente amigos.
Tenemos que dar paso a las diferencias individuales y a las concepciones
distintas de personalidad, de formas de pensar y de formas de hacer las cosas,
El profesor es un individuo con necesidades que satiefacer y metas y objetivos

que alcanzar; y para esto pone su mejor esfuerzo.

Es importante destacar que si bien no todos los profesores deben estar
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umdos por fuertes lazos de amlstad si deben cuando menos umflcdrse con los'

]dZOS de 1a sol'da dad.y con r probler con’otros

ser una perqona con la suﬁcneme vmén y capacndad para detectar conflictos

interpersonales entre.los profesores y darles un manejo y solucién adecuada.
Al director’lo entendemos como la persona que gufa, dirige y orienta los
esfuerzos de un grupo de trabajo hacia la consecusion de los objetivos, pero
también debemos entenderlo como un elemento unificador que integra y da
sentido y orden a tales esfuerzos, de tal forma que las tareas que los

miembros del grupo realicen, no sean en forma aislada y desordenada.

En este sentido, la direccién deberd considerar a los miembros de su

grupo de trabajo bajo dos puntos de vista:
a.-Como equipo de trabajo.
b.-Como persona en singular,

Ambos contextos se reunen en el ambiente laboral educativo y cobran

una particular importancia durante la prédctica de la educacién.

a.- Como Equipo de Trabajo.

El equipo de trabajo se entiende como "una entidad social altamente
organizada y orientada hacia la consecusiéon de una tarea comin. Lo
componen un nimero reducido de personas que adoptan e interactuan roles y
funciones con flexibilidad, de acuerdo con un procedimiento, y que disponen

de habilidades para manejar su proceso socio-afectivo en un clima de respeto
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y c_onfian'za"b.(23), -

lnterpe sp

éntico equlpo de trabajo es
-en extremo compllcado. pero no 1mposnble, ya ‘que-en el fondo el profesor
- debe estar conclente de su vocacién y de las caracterfsticas particulares que le

exige su profeslén.

-~

Trabajar en equipo es asumir una serie de responsabilidades que afectan
directamente al desempeiio y labor de los demds, por consiguiente, es
necesario adoptar un comportamiento que refleje el compromiso que se

adquiere para el buen funcionamiento del equipo y del togro de los objetivos.

b.-Como Persona Singular,

Los equipos de trabajo estdn compuestos por seres humanos
comprometidos con las tareas y los objetivos de la empresa. Sin embargo, es
necesario que el director considere y le de el valor adecuado a cada persona
miembro del equipo de trabajo, como un ser singular, Gnico e irrepetible y
con su individualidad propia. Las personas son miembros de otras
comunidades y grupos que ejercen su influencia, y que modifican su
comp()rtan{iemo. Son sujetos que persiguen metas y objetivos personales,pero
también biscan satisfacer todas sus necesidades. No deben considerarse como
objetos sobre los cuales se puedan condicionar sus actitudes y manipular sus

comportamientos y reacciones con fines meramente productivos.

A la persona se le debe tratar con respeto y de acuerdo a su dignidad,
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para_que éste puedn sausfacer su necesxdad de pertenencm. ya que forma

parte de un grupo no de la masa, mulmud e mclusnve de una dgrupaclén, en'

profesor. tiene: su repercusnén también sobre los mlembros del grupo escolar

que se estdn educando.

La correcta compresi6én de la naturaleza humana por parte de la
direcci6n, es el punto medular para establecer criterios de unidad entre
personas, tareas y objetivos; y también, es el primer paso para una sana

integracién de los miembros del grupo docente en un equipo de trabajo.

Un equipo de trabajo requiere atencién y tiempo de sus miembros. El
cuidado de las actividades y de la interaccion personal implica un sacrificio,
pues cada persona tiene que renunciar, en funcién de su trabajo con los
demds, a una parte de su autonomiay de su interés personal. En los esquemas
de colaboracién requeridos para el eficiente trabajo en equipo, se supone a
los miembros como gente capaz de superar el inevitable conflicto entre sus
intereses individuales y los grupales, mediante la aceptacién de limites muy

claros y de un sentido de compromiso y disciplina.

La disciplina implica una convergencia de esfuerzos orientados a la
consecusion de los objetivos,con actitudes concientes que favorezcan la

realizacién eficiente de las actividades o tareas grupales.
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El compromlso no 1mphca necesanameme ldenudad en ldS acclones de

generales de la msmucnén.

3.4 NORMAS SOBRE LAS RELACIONES INTERPERSONALES

Para lograr un uso adecuado de los recursos humanos en una empresa,
principalmente en las organizaciones educativas, es necesario establecer
algunos valores y normas que faciliten las relaciones interpersonales entre los
miembros del equipo de trabajo. Para esto, citaremos las siguientes normas o

principios que serd importante considerar en la dindmica de la institucion.

a.- Eliminaci6n de las criticas negativas entre las personas y tendencia a proporcionar

retroinformacion adecuada.

La retroinformacién generalmente se da en forma negativa y es a
menudo destructiva, pues la mayoria de las personas no saben retroinformar
adecuadamente. Sin embargo, se ha comprobado la importancia de destacar
las cualidades de los seres humanos y de la expresién de sentimientos de

afecto y aprecio. Esto es una solida base para las relaciones interpersonales.

b.- Eliminacion de la actitud que oculta la manifestacion de sentimientos entre las

personas v tendencias a facilitar su expresion.

En la sociedad existe un gran temor a la manifestacion de los

sentimientos. Las personas se preocupan por no perder el dominio de si



174

mismos - y las ofguniz'acionéé Bl’xs'cank la’ conducta conveniente, encauzado al
trabajo, insistiendo “enlos 'fa‘ct‘o\rés'k Vl;'ag:ibynales distintos a la emotividad.
Paradojicamente, las instituciones bﬁséah lavrhotivaci('m, el espiritu elevado y
la creatividad, aspectos que implican emociones y sentimientos que deben ser

adecuadamente manejados.

c.- Eliminacién de la idea de mantener una imagen esteriotipada frente a los demds y

tendencia a la conducta auténtica.

En los individuos se halla arraigada la necesidad de aparentar lo que no
se es. Ser sincero y auténtico propicia en las organizaciones un ambiente en el
que las energias se concentran mas en la solucién de los problemas que en el

contenido sobre la realidad de las personas.

d.- Eliminacion de la desconfianza hacia los demés y tendencia a confiar en ellos.

La desconfianza implica que la persona tiene que sentir motivaciones de
fuera hacia dentro y que sélo reacciona ante presiones externas. La confianza,
por el contrario, implica que las personas reciben motivaciones de dentro
hacia afuera y que, por lo menos en forma parcial, es capaz de

autogestion.(24)

Las normas citadas en las lineas anteriores, contibuirdn de buena manera
para una sana interaccién y convivencia entre los miembros del equipo de
trabajo, en funcion de la empresa y de los objetivos generales de ta misma, De

aqui la importancia de su compresién y asimilacién personal.

3.5 NORMAS Y VALORES ACERCA DEL TRABAJO.

De la misma manera en que se han considerado una serie de normas y

principios para las buenas relaciones interpersonales, es necesario considerar
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también los valores y principios fundamentales parzi‘una‘buena concepcién de

la idea del trabajo.

a.- Eliminaci6n de la idea de utilizar al individuo en forma mecsnica y tendencia a

considerarlo como persona.” -

Generalmente se pas alt 3 de que las instituciones, en

realidad, .contratan _personas:y. que: ‘debe’ “contarse con ellas como
colaboradores, brindafidoles-oportunidades para el desarrollo de todas sus

capacidades.

b.- Eliminacién del uso autocritico de la avtoridad y del prestigio personal y tendencia

a usar el nivel jerdrquico en beneficio de la organizacién.

La jerarquia desempena un papel muy importante en las organizaciones.
Sin embargo, se han dado muchos casos en que la jerarquia se utiliza para
fines de poder y prestigio personal, por lo que es conveniente que se otorge

en funcién de la capacidad tecnol6gicay la responsabilidad.

¢.- Eliminacién del temor a exponense a riesgos en el trabajo y tendencia a enfrentar y

maneiar adecuadamente el error.

La renuncia a exponerse a riesgos y a ponerse en evidencia se da en un
nimero grande de personas, y proviene de la deconfianza de uno mismo y del
temor a las reperscusiones que se esperan después de un error. A menudo
parece que solamente la garantia razonable de éxito deja en libertad a una
persona para arriesgarse. Esta situacién lleva al conformismo, a repetir el
pasado, a tomar excesivas precausiones y a ponerse a la defensiva. Es
necesario hacer frente a los riesgos para que surja la creatividad, pues es
indudable que los individuos también aprenden cometiendo errores. Correr

riesgos significa estar dispuesto a aceptar responsabilidades.
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d.- Eliminacién de la importancia atribuida a la competencia y tendencia a considerar

mis necesaria y deseable la colaboracién en el trabajo,

Un factor que se considera muy importante en el medio ambiente de las
‘organizaciones es el de la competencia. Se supone que l0s recursos
disponibles - son - limitados en cantidad y que los individuos pueden

. considerarse méds motivados si compiten unos con otros por la posesi6én de
;es‘oys recursos. La colaboracién se basa en el supuesto de que los recursos,
limitados o no, pueden optimizarse si los comparten en forma satisfactoria

quienes se unen para lograr metas comunes.(25)

Si la direccién es capaz de asimilar estas normas y valores acerca de la
concepcifn del trabajo, las relaciones laborales entre empresa y equipo de
trabajo se verdn enriquecidas y beneficiadas en funcion, por un lado, de las
satisfacciones de los subalternos en la tarea; y por otro, en el logro de los
objetivos generales de la empresa, porque en el ambiente laboral se habrd
establecido un contexto de participacion y colaboraciéon entre empresa y

equipo de trabajo.
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Slgmendo un proceso slstemétlco de estudlo en esta mvesngacnén yuna

vez rev;s»ado_,y ‘expueslos os’ conceptos necesanos para este efecto,

concluimos la siguje;

1- La orgamzacxdn es-un aspecto de vital importancia en el drea educativa, ya que
puede consxderarse como ¢l soporte de todo el proceso educativo dentro de la
institucién. Por esta razén, la planeacién educativa de la estructura organizacional
debe tenerse muy en cuenta en la realizacién de las diversas actividades encaminadas

al logrode los objetivos.

La planeacion y la organizacién de un centro educativo de tres niveles es
bésica para establecer un ambiente favorable, cordial y organizado de la tarea
educativa, ya que son tres secciones con niveles y necesidades diferentes

integradas en una misma escuela y con una misma filosofia.

Las necesidades tanto educativas como particulares difieren
significativamente entre un alumno de primaria, secundaria y preparatoria, ya
que su nivel de crecimiento y desarrollo es diferente. Luego entonces, la
necesidad de planear las actividades particulares de cada seccién, asf como la
integracién y coordinacion de las tres en general, es fundamentalmente
significativa para la creacién de un ambiente que favorezca y sea el soporte

de la préctica educativa institucionalizada.

Asi mismo, es necesario considerar la creacion de canales de
comunicaci6n oportunos y eficaces, que sean un medio en el que se fomenten
las buenas relaciones interpersonales en el seno de la organizacion; y que
sean también un instrumento por medio del cual sea posible una evaluacién
continua del proceso educativo y administrativo de la institucién, que

permitan el andlisis de los resultades en funcion de los objetivos particulares
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de cada seccidn, y de los objetivos generales de la institucién.

2.- La tarea 'ed'uéatii"a a diferencia de otras actividades, requiere necesariamente de la
parthlpamén activa' de un grupo de personas. En este sentido, los involucrados en el
‘proceso educauvo deber{m considerarse més como un equipo de trabajo, que como
una simple agrupacién que comparten un tiempo y un espacio determinado. La
eficacia en el trabajo y el logro de los objetivos generales de la institucion, es una tarea
que compete a todos: alumnos, maestros, directores, padres de familia, personal
administrativo y de mantenimiento. El desemperio eficiente y consciente de todos y
cada uno de ellos es fundamental durante el proceso operativo de la institucién, y de
alguna manera, la calidad de trabajo de uno, afecta e influye en la calidad de trabajo
del otro, ya que la institucién debe considerarse como un todo unificado, organizado y

perfectamente coordinado.

En otro renglén y en virtud de que la educacién es una actividad en la
que se perfecciona el ser humano y que se realiza a través del mismo hombre,
los criterios y principios administrativos en materia de seleccion de personal,
cobran una significativa importancia. Puesto que la educacidn es una cuestion
delicada, la aplicacién de tales principios en el reclutamiento y seleccién de
los profesores adecuados en nimero y preparacion; asi como del resto del
personal necesario en una institucién educativa, permite disminuir el riesgo
de una mala eleccién que pueda ser un punto de conflicto por un
rendimiento deficiente o inadecuado, que en un momento dado, pueda poner
en entredicho a la misma institucién. El proceso de reclutamiento y seleccién
en una empresa educativa debe ser uno de los principales uaspectos a
considerar dentro de la planeacién educativa en materia de recursos

humanos.
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Ahora bnen, una vez qu' se ha tomado la decn |6n acerca del personal

selecclonado para Ia tarea ducativa,” resalta a xmpormncnd de las relaciones

el estab]e mnev de buen s Y. sanas relacnones interpersonales, porque se

cons:dera no sélo a la relacién humana con los miembros del equipo de
trabajo, sino que también considera necesaria la eficacia y calidad del equipo
durante la realizacién de las tareas en una interaccién equilibrada entre
relaciones humanas y trabajo eficiente. A este equilibrio le podemos llamar
“liderazgo situacional” ya que considera, por parte de la autoridad, los

aspectos humanos y laborales en una institucién educativa.

3.~ Sin embargo, como la educacién es un proceso en el que interviene el ser humano y
la interaccién en las relaciones humanas es muy intensa, el conflicto interpersonal se

presenta con un matiz altamente significativo en el ambiente educativo.

En virtud de la funcién e importancia de un centro educativo, debe
tenerse especial cuidado en el manejo educativo de las relaciones
interpersonales entre el grupo de colaboradores involucrados en la
institucion, ya que la visién del director para la previsién y solucién de
conflictos de cualquier naturaleza, serd fundamental para la orientacién y
direcci6n de los esfuerzos del equipo de trabajo hacia la consecucién de los

objetivos de la institucion.

Lo cierto y recomendable en una empresa educativa de tres niveles es:

primero, que la direccién general y las direcciones de cada seccidn,
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es - su- funci6

conocimient

direccién general, 'establezcan canales de comunicacién oportunos y eficaces

en todos los sentidos, en donde se ventilen adecuadamente las cuestiones
referentes al instituto, con claridad y en funcién de andélizarlas con fidelidad
para obtener los elementos necesarjos para la elaboracion de juicios de valor

objetivos y adecuados a las circunstancias.

4.- Por otro lado, es también recomendable la formacién de modelos de colaboracion
mds que de competencia. La colaboracién en un equipo de trabajo educativo implica
una actitud abierta y dispuesta al trabajo y enfocada al logro de los objetivos generales
de la institucién, Asf mismo, colaborar con los demds es asumir una actitud madura en
el inevitable choque entre los intereses personales y los intereses institucionales, con
sus implicaciones positivas en funcién de la calidad del servicio educativo, y por

consiguiente, de la calidad de la educacién.

5.- El conocimiento de la notas caracteristicas de la calidad de la educacion, es un
punto de -referenciu que maestros, directores y educadores en general deben
considerar en la planeacion de lus diversas actividudes que conforman el proceso
educativo. De tal manera que dichas actividades retinan los requisitos indispensables
para lograr verdaderamente los objetivos de la educacién. Luego entonces, el aspecto

cualitativo de la educacién es responsabilidad directa de la institucién educativa, ya
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ducacién. P o‘unzi educacién con

que su principhl fin |"‘dadf>es’ pre séii-n'e"

calidad, que responda a las necesidades. y- expectativas-de:la comumdad y de la

socnedad en general

~En virtu“d elo

las’ metas y los fmes de la mstltuclén, y por conslgunente, hacm los fines de la
educacién. Luego entonces, Ia direccion represema un medio por el cual, las
. actividades y tareas educativas se integran ‘en una dindmica coherente y
eficiente que da lugar a un verdadero proceso educativo; evitando que la
confusién y el desorden desarticulen y destruyan dicho proceso, haciendo de

la educaci6n una realidad.

6.- El andlisis que hemos realizado durante el desarrollo de estas conclusiones, nos
permite decir también, que son aplicables a un centro educativo de tres niveles. Las
mismas condiciones, en cuanto a organizacién; y los mismos efectos, en cuanto a
relaciones interpersonales, se presentan tanto en primaria, secundaria como en
preparatoria; y asi mismo, los problemas de organizaciéon o de relaciones humanas
interseccionales afectan irremediablemente la funcion y desarrolio de cada una de

ellas.

Por esta razon, afirmamos que, la estructura organizacional, adecuada a
lus necesidades de la institucién (en sus tres niveles), asi como el sano
desarrollo de las relaciones interpersonales entre todos los miembros de la
institucién, involucrados en el proceso educativo y su eficacia en sus

respectivas labores, sientan un precedente fundamental en virtud de alcanzar



en;ofpe(v:,‘er{m y.dificultardn:el proceso:educativo en funcién de la céiidad de

la educaci6r

“Es tiempo de réflexionar y hécef i:Ao‘nciénvcia‘de la gran importancia que
tiene 1a educacién, en funcién del desarrolio social de nuestro pais. Toda
peréoha cbr;lprometida con la educacién debe ser conciente de que no basta
cumplir con los parametros establecidos por nuestro sistema educativo, es
necesario un esfuerzo mis a nivel particular y a nivel general; en virtud de

mejorar la calidad de la educacién de nuestra nacién.

Se avecinan cambios importantes en la vida nacional, y debemos estar
preparados para enfrentarnos a ellos con valor y decision, demostrando con
hechos, que somos un pueblo capaz de comprometernos; capaz de afrontar

nuestra resposabilidad; y sentar las bases para una vida méis digna y més justa.

Hagamos conciencia y rescatemos los valores de respeto, dignidad y

libertad de nuestro pueblo a través de una verdadera calidad educativa.
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