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INTRODUCCION

La idea de elaborar esta investigacidon en la Seccién 9 del Sindicato Nacional de
Trabajadores de la Educacién, surgié como una inquietud de conocer y explicar el
comportamiento de los agremiados, sus reacciones y las repercusiones que esto conlleva al
desarrollo de la organizacién, al nivel educativo basico y a la sociedad; esta investigacién
documental y de campo se realiza a su vez, por la importancia qﬁe tiene este sector en la

educacién, la cual es la base para el desarrollo del pais.

Si bien es cierto es un tema de gran relevancia que siempre estd en discusion,
también es cierto que con el paso del tiempo, no se han visto cambios notables para dar un

trato adecuado a los maestros y asf elevar el nivel educativo del pais.

i 1 de

La investigacién se llevé a cabo en.la S ‘Sn 9 del Sindi N:
Trabajadores de la Educacién, tomando como periodo de ‘rcferenbcia el correspondiente al
afio 1998-2001, en virtud de que es aqui donde surge la problemética de que los agremiados
no reconocen a su dirigente seccional, trayendo como consecuencia una serie de
descontentos debido a que algunos grupos de maestros buscan que la Seccién 9 siga
gobernada por maestros de base que mantengan unido al magisterio democratico.

Esta investigacion tiene como objetivo analizar la problemitica que vive la Seccién

9 del SNTE; y conocer los factores que inciden en el comportamiento de los agremiados

ante el Comité Ejecutivo Seccional actual para la integracién de sus grupos de trabajo

asimismo conocer si el modelo de liderazgo con el cual se conducen sigue los lineamientos

para guiar a sus ihtégx‘antes hacia las expectativas y metas que tienen como organizacién.

lgual forrna se busca explorar la dlsposu:lén que. tienen los dirigentes y
seguidores para asumnr el modelo de hdengo en el desernpeﬂo de la organizacién.

La mvcsugacnén €s Jusut' cada desde el punto de v:sta teérico ya que pemite

analizar y determinar los factores quc ‘estan prescntes en el hdcrazgo democritico, el cual
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es considerado actualmente como la mejor via para crear un ambiente de confianza y

apertura para los agremiados a la Seccién 9 del SNTE.

La investigacién da inicio expomcndo algunas aponacnones teéncas de autores que
se han dado a la tarea de definir el hderazgo' se hace mencién de dlversos enfoques de

rasgos que especifican el tema en cuestlén

Se incluyen definiciones quc cons:dero son componentes lmportantes para la
comprensién del mismo; la lmporumcla de incluir conceptos radica en que el liderazgo no
cuenta con propiedades que le sean unicas. Es posible a.nahm.rlo por medio de conceptos

mas simples.

Se abordan también tres modelos generales de liderazgo, que son deﬁnidos por
Lewin, Lippitt y White, como democratico, autocritico y burocréatico, y de los cuales las
organizaciones asumen alguno para dirigir a sus empleados, agremiados o uabajadorcs para

la obtencién de sus expectativas; estos modelos hacen referencia a una serie. de

comportamientos en la forma de dirigir que caracterizan al lider.

De igual forma se hace mencién de tres modelos tedricos de llderazgo. lo! cuales =
son: el de Ohio y Michigan, teoria de contingencia de Fiedler y teoria smlacxonn.l de Hersey e

y Blanchard; el propéslto de incluirlos es que permiten gencrahucuones a lo I

sin embargo, hay que considerar que el individuo cuenta con muchas creenclas ue ' a

menudo no explican sus acciones.

Las teorias expuestas se formulan en térmmos del llama cnteno de parsxmoma

(sin traspasar limites de lo ecuinime y verdadero en los pensa.rmentos) conforme al cual
entre teorias igualmente efectivas son preferibles aquellas que conceptualmentc sean més

R T
AT T

sencillas.

i
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- Los modelos tedricos reflejan datos significativos que ayudan a desarrollar la
investigacién' guardan correspondencia entre ellos; proporcionan hallazgos cohf ables y

pueden ser particularmente utiles para poner en relieve las relaciones cxlstcntes en un
campo tan importante como es el liderazgo y el manejo de grupos en las orgammcxones

En el scgundo capltulo se incluyen, aunque en forma somcra, base teéncas de

q

la situaclén actual de nuestro sistema

al y.las estr tegms que emplean para
postcnormente determmar e omponamlcnto las acutudes del pcrsonal docemc que

labora en la misma o quc asiste a haoer algunn gcstoria. :

En relacién con este capitulo, esta ih/vesu’gaéién‘s‘c apoya con un estudio de campo
que consiste enla elaboracién y aplicacién de dos cuestionarios por muestreo, dirigidos a

los trabajadores en la Seccién 9 y maestros zigremiadbs a ella.
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Es lmponante scﬂala.r que el liderazgo que se chrce. mdependlentemente del ambito
donde actie, no: plerde su condlclén de” 1nducu‘ el comportamncnto de los su_)etos hacia

metas prcvmmente establecldas

Por ulumo sc elabora ‘un anéllSls de la evaluacxén, con un brevc razonamiento

acerca de los resulmdos obtemdos, dando paso alas conclusxones




CAPITULO 1
LIDERAZGO
1.1 Bases Teéricas . ' -

Hablar de liderazgo o de Hder en Vlos leclsOS clrculos. ya sean formales o
informales, despierta grandes polémlcas 3 : :

El ciudadano promedio cmltc sus opm
razonamlento, otros con_]untan esto con la info

Para dar una cxphca én a tal fenémeno, y pa tratar de conjuntar o deslindar. las

caracterisucas qu tiene o deberia tener una pcrsona < 1 “don de mnndo"" Ios cstudlosos de

la materia se han d;

a la tarea ‘de cxphcarlo de dnferentes formas,

Weber (1947);
Estas las identifico como:

dlstlngmé tres ba.scs sobre las que descansarl’a la autondad dcl lider.

“.Base mclona descansa en 1a crccncna de Ia lcgahdad de los patrones normativos
y en el derecho de dar érdencs de aquellos elevados a la autoridad bajo esas reglas
(autoridad legal) B ) g
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establecida de la inviolabilidad de las

-Base tradicional: d en la cr
tradiciones inmemoriales y en Ia legitimidad del status de aquellos que ejercen la autoridad
bajo ellas (autoridad tradicional). E

-Base carismatica: descansa en la dcvociéh a la santidad excepcional y éspecif ica,

en el heroismo o en el cardcter ejemplar de una persona concreta, y en los pan'ones

normativos u érdenes que revela o decreta (autondad cansméuca)
Weber considera evidentemente al lider como una fuente de mﬂuencxa sobre los

demas™.!

del grupo encaminadas a establecer y alcanzar metas.
Esta definicién tiene cuatro implicaciones imponzntcs.

seguidores de diferentes maneras. De hecho a.lgunos lide
para que hicieran sacrificios personales para provecho de

nos lleva al cuarto aspecto del liderazgo.
- Es una combinacién de los tres pnmeros pero reconoce que el hderazgo es cucsuén de

valores™?

De acuerdo con Cartwngth y Zandcr (1953). cl llderazgo “consiste en acciones por
parte de los miembros que ayudan a determma.r Ias metas del grupo, a hacer que el grupo se

! Smith, B. y P F. Liderazgo, C,‘, 6n y Cultura, Madrid 1990,-p.- 19 __
2 Fiedler, F.'y Chemers, M. Liderazgo y Administracion efectiva, México 1985;p. 14




mueva hacia dichas metas, a mejorar la calidad de las interacciones entre los miembros, a

desarrollar la cohesién del grupo y facilitarle recursos™. 3

Jenkins (1974), por su parte, resume que *el liderazgo es aplicable a la situacién
particular que se esté investigando. La persona que deba convertirse en lider de un grupo
especifico a cargo de una determinada actividad, asi como las caracteristicas particulares

aplicables a un caso concreto, estaran en funcién de la situacion especifica de que se trate™,

Grimes y Hollander (1978), consideran que “el liderazgo es una forma de proceso
de influencia legitima y reciprocidad™.® Sin embargo hay dos aspectos que son importantes
para el liderazgo. El primero es que ei derecho a dirigir, con frecuencia, se confiere al lider,
voluntariamente, por algunos o todos los miembros del grupo. El segundo, el liderazgo
implica la motivacién de los‘miemrb’ros del grupo para que inviertan cierta energia en

alcanzar las metas del grupo.

Whittaker (1979) remarca la V'diferenciacién que la generalidad de los psicélogos

hacen entre “lider y liderazgo™ ya que el “hderazgo lndlca una relnclon centre dos 0 mas
ra pane “hder significa una posicién

personas, en la que una lnﬂuye sobre las otms A Por

parucular no presenténdose necesanamente la relaclén de mﬂuenc:a que aparece en el

En 1980, Chiavenato indica”que hay diversas deﬁi—ncloVnes; de liderazgo, entre las
cuales menciona que “se trata de la influencia int‘evrpe'rsbnal oﬁginadn en una situacion que

esta ejercida a través del proceso de comunicacion, “con’ un propdsito o finalidad

particular™.”

3 Canwngth D. y Zander, A. Dindmica de Grupos, México 1980 p. 334
Adalr. 1. £ liderazgo Basado en la Accion, Méxxoo 1978, p.
* Tyson. S. y Jackson. T. La Fsencia del Co Or /, México 1997, p. 70
¢ Whmakcr_ J La l‘ucolog[a Social en el Mundo de Hoy, México 1990, p. 104
. 29 de Agosto de ?001
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El enfoque del autor evidencia que el liderazgo es un proceso que asume una
intencionalidad y modifica ¢l comportamiento del seguidor para acercario con disposicién a
las de 1a or i ién, medi actividades de oomunicacién interpersonal.

Fiedler (1972) y Hollander (1985) sostlenen que el éxito de un liderazgo depende de
complejas relaciones entre los lideres y los mxcmbros del grupo y tiene mucho que ver con
la naturaleza de la tarea a la que se enﬁ-cma el grupd “El lldengo se mueve entre los

extremos de orientacién a la tarea y conSldemcxén © de relaci h ), asi:
argumentan que es posible aumentar la efi cac:a del liderazgo con un diagnéstico correcto
en relacién entre el grupo y la tarea, alterando el ambiente de trabajo del lider.™®

Stoner (1986) hace refer_encia a la naturaleza del liderazgo al plantear: “cuando el
lider posee mayores fuer‘ites de péder no coercitivo, mayor seri su potencial para lograr un
liderazgo efcaz. Asji mlsmo sefiala que las dlferencnas mdl\nduales origi que no
un lider igual a otro y por o tanto, difieran en cuanto a hablhdad para dmglrn un g'rupo

Stoner agrega que, el lider se asocia con el poder no cocrcxuvo pa.ra adqun r los

logros y que este comportamlento varia de una organlzaclén a olra

Tannenbaum y Weschler (1987) dan .su def cién bésx
onen'ada, a tmvés del proceso de

influencia lnlerpersonal ejercida en una sttuaclé

1 lider (influyente) de afectar

(influir) la conduct“;x de v.in Séguidoi'“(irifl do) o seg "dores en'una s:tuacnén

Esta def mcnén tlenc Ia vu'tud de a gcncrahuclén "no limita el concepto de

liderazgo a los funcionarios forrnales des:gnados o' a las per cuyo px ial de
influencia descansa en el consentimiento vo_luntano de otros; resulta aplicable a todas las

relaciones interpersonales en que hay implicados intentos de influir.

* Darlcy. M. Glucksbcrg, S.: ¥y Kinchia, A. P.ucalogla Meéxico 1990, pp. 780,781
. 29 de Agosto de 200

19 Tannenbaum, R.; Weschler, I. y Massarik, F L:dzrcgoy Orgemizacion, Buciios Aires 1971, p. 29
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Estos autores enfocan su definicién como la relacion resultante de dos variables: la
conducta de tarea y la conducta de relacién; la primera es seiialada como toda actividad que
el lider aporta dm:ctamentc para el logro de las metas grupales, la conducta de relacién por
su parte es el apoyo humano que el lider da a los miembros del equipo y al equipo en

general.

. Para Warrcn Bcnms, “el llderazgo se puede percibir a través de toda organizacidn.
Impnmc ntmo y cnergia al traba_;o Yy capacna a la fuerza laboral. Bennis agrega: que la
capacltaclén o dclcgamén es el cfecto colcctwo del liderazgo, menciona que cl liderazgo y

la influencia’ caenin en aquellas personas que estén mas capacntadas para resolver

problemas 1t

personal para segulrlo, generando conf anm suf' blcntc en’las accloncs que eJecum y

cuestiona la -’ escasa partlclpacnén de Ios mdxvrduos en’la toma de decisiones de ‘la

organizaci6n.'?

Para Slkula (1991),,cl hderazgo es un proccso admxmstrauvo que implica la

direccién de los nsuntos y acclones de otros‘ es un proceso de componamu:nlo desarrollado

por los Jefes lo 'cuales son seres humanos que gufan los esfuerzos de otros seres

humanos.

Sikula, cdncl.uye que: “El liderazgo es la cualidad o capacidad de un jefe que
conduce, dirige, y es vital para la supervivencia de cualquier negocioc o empresa™.'?

" ! Ulrich, D. R B Aires, 1997. p. 123
12 www, geocities.com/WallStreet/Exchange/3447/, 29 de Agosto de 2001
'3 Sikula, F. Administracidn de Recursos Humaros en Empresas, México 1991, pp. 141,142

TESIS cOW ]
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Peter Drucher (1996) llega a la siguiente conclusién después de realizar varios
estudios sobre el liderazgo en las empresas.

“-No existe personalidad definida del lider.

-El liderazgo puede aprenderse, no es una cualidad o rasgo innato que poseen
algunas personas. Todo individuo puesto en una determinada situacién puede erigirse en
lider del grupo, sobre todo en los casos de los pequefios grupos de trabajo.

-No existe un estilo de liderazgo definido, considerado como vailido frente a otros

estilos.
-No existen rasgos de lid >, existen situaci de liderazgo que un individuo o

grupo, lidera en ese momento de una forma determinada.
Ekpuesto lo anterior, la Gnica definicién de liderazgo para este autor se centraria en
cinco aSpectos" :
- El lider es alguien que tiene seguidores.
~ El lider no es alguien a quien se quiera o se admire, se le sigue porquc mtcrcsa. :
- La popularidad no es un rasgo de liderazgo, los resultados si. . :
- Los lideres son muy visibles y establecen ejemplos.
- El liderazgo no es un rango, privilegio, titulo o fuente de lngrcsos, més bxen se ha

convertido en servicio, trabajo y responsabilidad™. 1

contexto y de las ideas de los propios mdxvnduos que se mﬂu‘ n mutuamente.

Con base en los autores antes citiidos' el liderazgo puede;ser dcﬁnido'con"lb un
proceso mediante el cual sisteméticam'eute" individuo ejerc mayor 1nﬂucncna que otros
en el desarrollo de las funciones’ grupaleS' en d.lChO proceso el lider debe ser congruente

iones per ites entre

con lo que dice y lo que hace, lmphca.ndo de esta

ambas partes (lider—seguxdo Hde

¢ Alvarez, M. Liderazgo de la Calidad Total, Espaia 1998, p. 59

i
[;
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NOCIONES FUNDAMENTALES

1.2 Liderazgo

Liderazgo, proviene de la palabra sajona: leader, del verbo to lead, que significa
guiar,. dirigir ¥y viene a ser sinénimo de leadership, en cuanto a origen, direccién y
liderazgo, sin que en ninguna de sus acepciones se incluya el “poder de mando™. Se aplica a
la guia informal la cual estd ligada méas a cualidades de la persona que a situaciones

organizacionales.'’

El liderazgo es el conjunto de acciones en las cuales un sujeto media los
reforzadores de los demas sujetos comprometidos en una tarea determinada; por lo tanto,
lider es aquel sujeto que media los reforzadores o consecuencias sobre la conducta de los
sujetos para conducirlos a alcanzar los objetivos fijados en una tarea determinada. Los
seguidores son aquellos sujetos cuya conducta se ve reforzada por las condiciones

establecidas por el lider.'®

El liderazgo es una funcién social antes que un rasgo de personalidad y es
fundamental para el funcionarniento de una organizacién compuesta por individuos que
persiguen parecidos objetiyos ¥y que ademds poseen intereses personales distintos.

1.2.1 lmportancia del liderazgo'

El tema del lldcm.zgo tiene. una gran’ relevancia hoy debido’a la globahzacnén, ala
un desequilibrio de autondad en

comunicacion, al camblo y a la competmwdad se’vi
muchas orgammclones. el querlldem‘dcbc ganars:

para mane_]ar SItuacmnes y tl’a(ﬂl' a su ge

El hdcngo no puede fundamentarsc solamente enja personalldad del lldcr, aunque
éste sea un elemento lmportante. Habré que anahmr cl hderazgo dcsde 1a perspectiva de los

seguidores como elemento’ condlclonante y contcxtual.

* Gardner, W. E/ Liderazgo, Buenos Aires, 1991 p. 157
!¢ Idem., p. 15 )
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El liderazgo estd disperso en todos los segmentos de la sociedad (gobiemo,
negocios, sindicatos, profesiones, comunidades minoritarias; universidades, organizaciones
sociales, etc.). Se dispersa hacia abajo, en todos los niveles de funcionamiento sociai, desde
los més altos de nuestra vida nacional, hasta los m4s bajos; desde el lider sindical hasta el
director de una escuela. L ) L

Continuamente asociamos esta dlspersuSn con nucstnas noctones de dernocracm y

pluralismo.

El I|dengo es 1mportantc no sélo para nuesua'socxedad como un todo smo _para

os gUbemamcnta]es. )

autoridad centralizada pueda tener todo el poder de dec:sxén en estos sistemas, ya sea que el

sistema sea una corporacién o una nacién. Los individuos en todos los segmentos y en
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todos los niveles deben . cstar preparados para e_;ercltar la iniciativa y rcsponsablhdad

propias de un lider usando su conocxmlcnto para resolver los problemas de su nivel.

La vmalldad en los nlve]es medlos y. ba_|os de hderazgo puede producnr una mayor

vitalidad én los m Ies mas altos de hdcrazgo.

1.2.2 Pilares del liderazgo

Visién'

Si entendemos el rol simbélico del liderazgo como conductor y guia de la
organizacidn cuyas funciones fundamentales se han visto, se centran en asesomr; orientar y

evaluar; es evidente que deben de tener muy clara la visién de hacia donde qm'ere ir, o
desea que vaya la organizacién, si no muy dificilmente va a poder ofrecer Ia’ ayuda que los

miembros de la organizacion le soliciten.

Es tan importante este aspecto, que por si solo snrve pa.m.valorar la calldad

profesional del d:ngente. )

futuro de la org:inizaciéri cr ‘ible, a

Normalmente .la. wsnbn rcﬂe_la los’ posnbles proccsos de camblo n los que esté
la V|slén a sndo comparuda sucle reflejar de forma

comprometida la orgammc:én. Cuan
integrada las distintas concepcx nes de los dlstlntos grupos que han’ parucnpado en su

definicion.

17 Alvarez, M. Op.cit., p. 69 <
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Davis y Thomas (1992:40), consideran la visién como presupuesto clave del

liderazgo eficaz.

Los lideres sobresalientes poseen una visién personal del futuro de la organizacién
que sucle ser compartida por una gran mayoria de colaboradores y que, en el fondo,
impregna todos los documentos institucionales de la organizacién como la politica y
estrategia, 10s proyectos y los distintos planes de actuacién de la vida cotidiana.'®

La visién que contempla la Seccién 9, les ha llevado a muchos afios de lucha. Antes
de 1989, los raestros anhelaban con tener un sindicato democritico, donde la opinién y
participacién del magisterio fueran tomadas en cuenta, pero finalmente fue hasta ese afio
cuando la Seccién consolida su visién; fundamentalmente se sustentaba en dos demandas
principales, la primera el aumento salarial y la segundo la democracia sindical, la primera
sigue vigente, en tanto la segunda se cumplié parcialmente al ganarse la Sercciénv9b pdr el
movimiento democritico, pero aun falta la tarea principal, “democratizar al SNTE” ’

La Seccién 9 es percibida como la instancia a través de la cual el
opinar, partlclpar y ser parte del cambio. Tener ahora a la Seccién Novcna n manos “de

maestros democr{mcos significa deshacer la corrupcién, la que por muchos’ aﬂos fue

practicada por. grupos consolidados a un caciquismo g:remlal que ntes d
bi tar de! magi! io, buscaban fines personales y politicos. ;

La comumcacnén de 1a visién en la Secczén 9 cs “dada conoccr por medlo de

congresos, asamb]cas ordmnnas mensuales que son llevadas a cabo con representantes de

los centros de trabajo y por Ios comnés eJecutlvos

Para que la vxslén sea percﬂ:nda por los colaboradores y personal de la Seccxén debe

msntucxonallzarse a traves de un proyccto o docum:nm mstnut:lonal lo que sngnxfca que:

'® [dem., p. 69 .
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- Debe hacer referencia a la vnda cotidiana dc la Seccioén la cual no debe ser objeto
de controversia, debe ayudar a interpretar los procesos cnucos de: éxito 'y todos los
acontecimientos importantes que surgen; asi mismo debe incorporarse e influir en la cultura

organizacional.

La visién cumple con su func:én cuando es comumcada El problerna que se

plantean muchos lideres es cémo comunlcar y hacer partic:pes ‘de la visién a sus

colaboradores.

Beare y' Caidwél [¢ 19925 plantéan este aspecto ac la Sigﬁignte inanera:

-La vxsnén dcbe comunlcarse dlrectamente en ‘un lengua_|e mnto oral como escnto

(Es necesario usar la metafora por la carga pléstxca y provocadora que posee) a u'avés de
acciones coudlanas como es la mterpretacnén de los acontecxmlentos que nenen lugar la

definicién de sxtuacnones extraordlnanas
ebe ser comunicada a través del sxstema de recompensas que .

manifiestan de forma mdlrecta lo que prcﬁere o rechaza la orgammclén (Cuando se. habla )

de recompensas nos rcfenmos a elogios, agradecimientos verbales, ctc )
-Es fundamental de todas formas que el lider muestre coherencia en el mane_]o ‘de

todos estos elementos a través del tiempo, sobre todo en lo que se ref ere a sus’ valores

personales, mouvacuones subyacentes y actos.'

El seguﬁdb pilar/del !idera.zgo ¥ no menos iﬁmﬁaﬁig‘e; la misié

La mlsxén es un documento de’ 1ntenc10ncs que det‘ ine los asu.ntos de los quc se

es dcc:r los productos o sel 0! quc proporcxona.

entiende la orgammcné

Hablar de misién es referirnos’a la personalldad de la organizacién; la misién nos

indica qué tlpo de orgammmén es, cuélcs son sus actlwdades qué es lo que caracteriza su

'* 1dem., pp. 69,70
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servicio y cual es la direccién que sigue. En este sentido, en toda organizacién se debe tener

muy clara la esencia de la dependencia, la envcrgéduj-a de sus actividades, la direccion que
t “le’ hara: tener un determinado

sigue y la forma en que. se hace. Esto | es,'Alo qQ

posicionamiento, y lo que en suma, le permitira sobrevivi

Beare y Caldwel (1992) pl t an sels f damentales de la claboracxén de

una misién para ser consxdcrada como tal a p

smﬁl de un plan, dc un Juego de

equipo.

—Det'ne lo que qmcre llegar a ser la orgamzac:én a parur de lo que esté hacxendo. i

—Presenta un conjunto de criterios adecuados ‘de funcnonam:cnto de Ia org
para entender exactamente cuil es el objeto de’ su u'abaJo.
. '~Plantea igualmente la categoria de orgammc:én quc quxere llega.r as

-Una misién sirve para que las personas que; colaboran nternamente ‘en ‘la

orgamzacxén se enteren en pocas palabras de donde estén y para qué estin.
-La definicién de la misién debc 1mphcara la mayor
el proceso de definicién, ya . sea., en un postenor proceso d

aceptacion.
-No debe contener nada superﬂu

La mlslén tiene una funcnén sxmbéllca y umfcadora.
para valorar en cualquxer momemo la ldcnlldad y coherenm
Existe una diferencia clara entre determmacu’)n dc obJe vos y. eclaracién - de

misién. Los objetivos son a corto plazo y forman parte de un proyecto c
caracter ej ivo, se pl 1 siempre de forma cuanutauva con ‘el f‘ de evalua.rlos de

lanificacion de

forma rigurosa. En tanto que la misién es una declaracnén de’ intenciones que define
exactamente la personalidad de la organizacién y los elementos esenciales que van a darle

identidad.

° 1dem., pp. 69,70
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La visién es el sueflo, lé misiéh es el propésito de hacer realidad alguna parte

importante del sueiio con los recursos y fuerzas que tenemos.

El Smdxcato, orgamzacxén sxmbléuca de 1a corpomclén educativa, agrupa a los
traba_]adores docentes y no docentes de la cducaclén, tanto federal como estatal, es el mas
grande de Aménca Latina, es a su vez otra corpomclén plraxmdal centralizada, con ligeros

matices de dcsconcentracxén

La Secclén 9 es la organizacién nac:onal dc trabaJadores de la educacién; incorpora
maestros de preescolar, primaria y niveles especxalcs. Es un frente de los traba_]adores
docentes; en este sentido es un érgano de la clase trabajadora. que sirve para:luchar y
defender las reivindicaciones e intereses econémicos, sociales, laborales, profesmnales y
culturales del magisterio de educacién bésica en el Distrito Federal. i RN

Se integra con un marco democritico de pluralidad, donde se rcspeta la llbenad,’
ideolégica, politica y religiosa; proclama, defiende y preserva la umdad smd'cal de los
trabajadores de la educacién. chula su vida interna por medio d: esmtu‘ s y cglamemos

tiene sobre la mlSlén de la orgamzaclén y su propxa m:s:én consntuyen el nucleo esenclal

de su hderazgo. B L

Un lider sin una visién clara de 1o éuc quiere en el futuro (visién) y de lo que quiere
en el presente (misién) o se convierte en un perfecto burdcrata_que no molesta o es
i . S ————

LA

Ak
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sustituido inmediatamente de- su liderazgo. No hay que dejar de lado que la vision y la

misién son aspectos esenciales de un buen liderazgo.

Valor&s

Los valorcs son los Pl’lnClplOS o las pauuas de conducta que orientan la actuamén de

los mdlwduos tanto en la socuedad como en su Lrabajo.

Es indiscutible que la excelencia en las organizaciones es resultado de la excelencia
de los individuos que la conforman. Lograr un cambio en la cultura organizacional, una
actitud hacia el trabajo, requiere de individuos que posean una serie de valores orientados

hacia dichos principios. De hecho, los valores prevalecientes en una época, en una
sociedad, en un pueblo, inciden directamente en el desempefio de los individuos en las’

organizaciones sociales.

Los valores entendidos comeo principios de validez umversal o como el con_jumo de

reglas de referencia que rigen la conducta de los hombres en una socnedad han tomado
diversas direcciones a través del tlcmpo, lo que a su vez ha mﬂuldo en'los patrones de .

comportamiento en el trabajo.

siente, qué valores le empu_;an a uno actuar de una determmﬂda manera, 0 cOmo estian

influyendo ;detenmnadas ideas en’su ¢onducta personal y profesnonal.
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El problcmn de los valores es que pertenecen a esa zona obscura de lo més profundo

de cada .uno,  son un largo,proceso ide mtenonmcnon, casi - siempre’ ‘inconsciente,

profundameme huma.ho y poco éientiﬁco,

Se tiene que reconocer que no hay valores me_,ores o més ef'caces que otros, para

cada uno los nuestros casi sxempre son mdnscunblcs

S|n embaq,o exlste un pnnc|p|o que cas: nadle cuestlona y que cada grupo humano
‘o cada organizacion posee, una cultura propla q ’e Ie proporciona identidad, que funciona
como aglutinante, que armoniza’ lntereses contrapuestos y ayuda a dirigir los esfuerzos de
cada uno hacia objetivos _comune que a’ todos interesan. El tejido cultural de una
organizacion estd constituido por valores ¢ muneS' desde esta perspectiva no sorprende que
mprcsas msutucxones o grupos estructurados

las organizaciones de éxito, ya sean
importantes, expliciten en sus’ proyectos los valores que consideran mas emblematicos

como identificadores de su cultura y de su hacer coudlano.

Covey, S. R.. (I9>93)‘dicebqu'e'los> colaborad res necesitan conocer los valores que

condicién - |mprescmd|ble

tider.?!

o subliminal sus valore

2! Idem., p. 72
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1.3 Lider

Una dcf nicién que cuenta con bastame acepmmén, es la de Gibb,: habla de que.

puede dct‘mrsc al lider como una persona con cleno ‘puesto que funge como eje de la
ione

conducta de un. grupo, como una persona’ que recibe ‘el mayor ¥ o de el

socnométncas o como persona que mﬂuye sobre otras“ 2.

"f Para llcgar ala comprensién del (érmino ‘li'der,‘es ‘import:anle hacer diferencia entre

lider formal y lider informal.

*El lider formal es designado especificamente por la organizacién o grupo formal y
en ¢l se delega la responsabilidad de dirigir al grupo; sin embargo en ocasiones ocurre que
no neccsariamente dicha persona ejerce el liderazgo, sino es ejercido por otro individuo del
grupo con una posicién formal diferente, al cual se le denomina lider informal.. En los
grupos informales existen individuos que ejercen liderazgo, aun cuando los miembros del

grupo pueden considerarlo como lider.

El concepto de lider se encuentra intimamente ligado al estatus y rol; el lider podria
ser definido como el estatus mas alto o posicién de poder en una jerarquia organizacional.
Por otro parte, el liderazgo va a 1nclulr las rclacxones del rol entre el lider y los otros

miembros e instrumentos para coordmar la mleracclén. .

1.3.1 Perfil del lider

En los albores de la hlstona el concep!o de aut ndad estaba rodeado por un aura
n ser S penor al resto delos mlembros del

magico-religiosa. El lider era conccbxdo com

grupo, con atributos especiales.:

Un individuo al demostmr su supcnondad ante la. comumdad se oonvert(a en el
lider. Se consideraba que. estos podcres ° ambutos cspecnales se tmnsmxtian biolégicamente

de padre a hijo.

22 whittaker, J. Op.cit., p. 104
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Posterior a estas perspecuvas. se elaboraron dos enfoques mednante los cuales se

analiza el perfil del lider. El enfoque de rasgos yel de las situaciones. '

Cronolégicamente los pnmeros teéncos dleron énfasls al pnmer enfoque. en tanto

que los tedricos modemos acemuan el segundo

sug!ere que los llde se pueden 1dennt'car por

Enf‘oque de los ras;
determmados rasgos que poscen msgos f’sxcos msgos ps:co]églcos ¥y de personalidad.

Las pnmeras teonas de los rasgos sostenian que éstas se heredaban se transmitian
genéncamente esta creencia se modificé y se amplié para mc]unr la idea de que los rasgos

también se pueden adquirir a través de un proceso de aprendizaje y experiencia.

Se suponia que muchos jefes poseian rasgos fisicos, caracteristicas psicologicas y de
personalidad similares; se consideraban importantes los rasgos de la estructura y
constitucion de los seres humanos tales como: estatura, peso, fuerza, postura y los factores

musculares estaban asociados con el potencial y la capacidad para dirigir.

Posteriormente las investigaciones revelaron la falsedad del enfoque de los rasgos
fisicos, sin embargo, sin abanddnar sus prémisas basicas los tedricos redefinieron su punto
central de atencién; empezaron a acentuar los rasgos psicoldgicos de la personalidad, y se
empezé a dar énfasis a fﬂctores tales.como la honestidad, lealtad, ambicidn, iniciativa e
inteligencia. Este pensamlento mmblén fue puesto en duda; la conclusién general fue que

no existian carac(ensucas u versalcs de personahdad para’el llderazgo. :

La |mportanc|a del enfoque snuacmnal se hace ev:deme a todas luces, ya que a la

mayoria nos resul!a facnl recordar a lideres que pueden adapmrse pcrfec(amcnte a un cierto

tipo de grupo o snuaclén

La conclusnon a la'que genemlmeme se llega en cuanto a Ias caracteristicas, es que

éstas son importantes en algunas’ circunstancias pero no asi en_otras. Con frecuencia, la
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personalidad y a veces los rasgos fisicos, se identifican cbn la‘ cépacidad para din’gfr, pero

tales rasgos no son vilidos para todas las situaciones.

En el enfoque de situaciones se anahun otros factores que ayudan a determmar el

perfil del lider.

Cualidades del lider. Este aspecto es idént{co al enfoque de rasgos, que se expuso
anteriormente, lo cual no quiere decir que se elimine con el fin de explicar el
comportamiento del lider, sino ahora se le considera como una variable importante; los
rasgos individuales ya sean fisicos o de la personalidad son importantes para identificar las
cualidades del lider; en otros casos, las caracteristicas psicolégicas y de personalidad

pueden ser determinantes.

Caracteristicas de los seguidores. La teoria enfatiza que las caracteristicas de los
seguidores, en cualquiera de sus relaciones con el liderazgo son por lo menos tan
importantes como las caracteristicas del lider, al elegir al lider de! grupo, el primer factor a
considerar debe ser la composicion de las caracteristicas del grupo y no las del lider;:las’
caracteristicas educativas, racionales, de edad, sexo, religién, politicas, «étnicas,
econémicas, sociales, culturales y otras de los seguidores son factores lmponantes ‘en’
cualquier situacién de liderazgo. Puede ser que el lider designado para trabaja.r con un )
grupo no posea necesariamente todas las caracteristicas del mismo, pero sus camc(erisncas

deben ser por lo menos compaubles.

Caracteristicas de las tareas. En algunas situaciones, el trabaJo mismo es el que
determina quién desempeﬁara un cargo de lider de acuerdo con determmada tarea o trabajo;
en todos los casos, el upg de trabajo debe ser por lo menos una variable de mﬂuencna, a
menudo, los deberes,‘!'éélé‘s')\' ‘responsabilidades relacionadas con las ‘tareas califican o

descalifican lideres pgtenciéle_s para dicha tarea.

Las tareas varian de acuerdo con los requerimientos fisicos, requisitos mentales,
capacidad administrativa y otros factores. Cada trabajo tiene tareas y procedimientos
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especificos y debido a que alguien haya demostrado ser un lider en alguna otra funcién no

significa riamente que pueda serlo también en una tarea diferente. Las caracteristicas
de la tarea no sélo determinan quién debeser el lider ad: do; con fr ia, la
naturaleza de una organizacién detcrmma qué tipo'de persona es la més adecuada para

liderarla. En muchas ocasiones la naturaleza se dcbc al criterio administrativo o estilo de

liderazgo prevaleciente en la mlsm

se O yﬂ-n en cuenta estas caractcristxcas. no snempre se
que el modelo de hderazgo debe adaptaxsc tanto a

Es posible mfenr que si

garantiza el éxxto dc una orf

contra de la pohtxca dela seccnén

-Modesta flexibilidad, sin ella no hay adapta ion a las clrcunstanclas cambiantes, ni

a las personas. Es imposible una relacién humana constructwa*-parn—qmcn no_acepte
ey
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abiertamente ser transformado por dicha relacion; para quien esti pertrechado en su
infalibilidad; el lider democratico y equilibrado debe pisar tierra y hacer comprender a
quienes lo rodean que no se le ofende cuando se le dice la verdad y cuando se disiente de él.

-Capacidad de confiar en el grupo, el lider debe saber que la confianza en los
semejantes no es una pose ni una técnica, sino una actitud existencial de fondo.

-Constancia, no se rinde ante los primeros obsticulos, persiste hasta alcanzar el .
éxito.

-Actitud de éxito, el dirigente que arrastra en forma habitual, es el que vive la vxda
como una continua madeja de oportunidades, méas que como una serie de conﬂlctos por
resolver o de tensiones por relajar. ;

-Capacidad y habito de valorizar el “aqui y ahora™, el dmgeme efecnvo tiende a -
3 inar, .

proceder de inmediato; no espera a tener todo el camino allanado para empeza a
sabe que muchos puntos los ira aclarando y afinando sobre 1a marcha.’,
-Firmeza combinada con amabilidad, ésta es la combinacién mégu:a para la fuerm O

duradera y para la eficacia creativa del dirigente.

-Autocontrol; consiste en el control de los impulsos, en mantencr la sere mdad en :
actuar con objetividad y poseer una gran confianza y segundad de si mxsmo pa.ra nsplmr
confianza a sus subordinados, esto. nace de  la certem del dommlo propio y de]
conocimiento de! area y de las situaciones que se van a dirigir. .

-Iniciativa; tomar decxstones acenadas resolvcr conflictos, establecer un chma de
trabajo que motive a la gentc y, ‘en general todas las labores del dmgeme se fundamentan
en Ia facultad de tener mlclanvas que proporclonen y faciliten el logro de los obJetlvos de la

organizacién. i
-Responsablhdad el d ngente debe mostrar responsablhdad en el tmba_jo docente

cisién de la base maglstenal el candidato debera

trayectona polmca El candldalo deberé ser avalado por su trabajo en la escuela, zona y

sector, asi como contar con la representatividad en las mismas instancias.
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El lider debe saber cémo d‘irigir al grupo hacia Su mejor ésﬁ.letzo el éxito o fracaso
dependeré no sélo de lo antes mencionado, smo m.mblén de la capacldad que el ll'lleldI.lO
tenga para aprender vy desarrollar las ca.racterisucas quc se requleren para liderar a la

seccién.

©El l(der tiene que ser, analizado e tém—unos de funcién dentro del grupo; lo que lo
hace dlferente ante lds deméds mlembro del ‘grupo es que ejerce mayor influencia en las

acnwdades y enla orgamzac:én dc ésms -

Tanto las habxlldades como las acutudes se dcf nen por el cometido, que incluye:

-Reﬂexlonar en cu.anto a los tmba_)adorcs (colaboradores) al igual que en el trabajo
por hacer pa.mcndo de a.h( trazar ob_pel:vos‘ lns dos tareas en el nucleo de la nocién popular
del hdera.zgo son: Esquematlw los objetwos y sabcr motivar.

Los lideres desempefian de diversas maneras la funcién de trazar metas, algunos
mantienen una visién de lo que el grupo puede llegar a ser en su mejor expresién, otros
presiden grupos internamente divididos, como es el caso de la Seccién 9 la cual estd
conformada por diferentes grupos, con distintas ideologias; pero a pesar de esa gran
divisién se trata de lograr definir metas comunes que unifican a los electores y concentran

sus energias.

Los objetivos emergen de muchas vertientes; la cultura misma especifica ciertos
papeles; los electores tienen sus intereses; la autoridad mas alta hace conocer sus deseos, y
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de todo este cumulo, los lideres toman algunas metas como sobre entendidas y haciendo sus
propios . aportes, seleccionan 'y formulan una serie de objetivos  que . beneficien la

organizacién.

-Afi rmaclén de valores; los lideres deben ayudar a revitalizar las creencias y valores
que comparten; a veces, la at' rmacién de valores del lider desafia a la hipocresia o choca
con los valores de un segmento de electores y mas aun si es una seccidn pluralista, donde
existen numerosos Yy fuertes conflictos sobre los valores especificos.

-Motivacién, los lideres no crean motivaciones de la nada; destraban o canalizan
motivaciones que ya existen. Cualquier grupo congrega un gran enredo de motivos, los
lideres al perseguir fines comunes usan aquellos que sirven a los propésitos de la accién
colectiva, logran el alineamiento de metas individuales y colectivas; se ocupan de las
circunstancias que muchas veces llevan a miembros del grupo a retacear sus mejores
esfuerzos. Exigen la clase de esfuerzo y restricciones, voluntad y disciplina que resultan
claves para lograr un gran desempeiio. Crean un clima en el que hay orgullo en realizar
contribuciones significativas hacia metas compartidas. (Adaptarse al clima anti-autoritario
que prevalecia antes de haber ganado los demdcratas la Seccién 9; reconocer que los abusos
de la autoridad en el pasado explican la poca simpatia que hoy dia suscita el lider mas
posesionado de su superioridad).

Debe tomarse en cuenta que en las funciones de hdengo, las transacclones entre
los niveles no mcxonales e

lideres y seguidores van maés alla del mvcl racxonal y llega.n

inconscientes del acontecer humano.

lman tiene
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-Formacién de instituciones y organizaciones. Alguien tiene que disefiar las
estructuras y procesos mediante los cuales, con el tiempo, se concretan buena parte de
esfuerzos; idealmente los lideres no deberian considerarse indispensables: deberian dejar
que el grupo continte la tarea. Las instituciones son los medios para ese fin. “Nada es

posible sin individuos; nada es duradero sin instituciones™.

-Ejercer decisiones politicas. En una sociedad pluralista, las personas que dirigen
proyectos importantes encuentran que, dentro de su organizacién, tienen injerencias en
muchos de sus seguidores y deben liderar con otros de la vereda contraria. Una de las
funciones del lider es realizar las decisiones politicas necesarias para evitar que conflictos

de interés secundario bloqueen el progreso hacia objetivos importantes.

-Lograr unidad para el trabajo. Una sociedad pluralista es por definicién, la que
acepta varios elementos diferentes, cada uno con sus propios propésitos. Los choques son
de rigor y muchas veces saludables para la organizacién; el conflicto es necesario en el caso
de los grupos oprimidos que deben luchar para lograr justicia. El lider al ser electo tiene
nocion del intenso conflicto que existe en la seccion; él debe encontrar la manera de

polarizar, crear y acrecentar Ia unién de los agremiados.

-La tarea de é:;plicar La palabra explicar suena demasiado comun para estar en la
lista de funcnoncs del Iider' la gente quiere saber cudl es el problema, por qué se le pide

ciertas cosas o por qué se enfrcnta a tantas frustraciones.

e expllcar es tan lmporu:mle que algunos que lo . hacen

c.xcepcwnalmenle bien dv:s : mpeﬁan un papel de liderazgo aunque, en scnndo convencxonal

no sean lideres.

los lideres uizds se podrian

-chresentar al grupo."En tiempos mas tranquilos,
dedicar a sus prOplOS seguxdores. Hoy el lider representa al grupo en sus relaciones con
otros, este punto es una tarea sustancial del liderazgo. El lider surve como agente para
expresar los scnumlemos y aspiraciones del grupo, asi como sus ansiedades y agresiones.
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1.4 Modelos de Lideraigo
Uno de los pnnclpales problcmas de’ las personas que ejcrcen llderazgo es que

desean tanto ser aceptados y queridos por, el grupo, asi como lograr quc se realicen las
tareas necesarias para la obtencién de los objetivos y metas con ef encm. :

reficre -a  una serie de
gir que ‘caracterizan al

Como hemos visto, el estudio :d
compor ientos relativ: te  durader

individuo.

El estilo de liderazgo se rcferc al patrén d
es percibido por los demads, dicho cstllo se dcsarrolla a pamr dc cxpenencms, educacién y
capacitacién. ;

nducta dc un lidcr de acuerdo como

La decisiéon que el lider tome, en cuanto a qué conducta asumlr con relacién al
grupo dependera fundamentalmente del concepto que tenga de los demés sus concepciones
pueden no ser oonsc:cntcs y/o no estar definidas en forma explicxta, sin embargo tienen
repercusion en cuanto al tipo de liderazgo que asume. : :

El buen o xﬁal funcionamiento de una organincién y el dé

cuestiones de hdcngo cn las organizaciones, cémo motiva el l(dcr a sus subordlnados_
cuando los grupos deciden mejor que los individuos, qué factores mfluycn en'un hdengo
efectivo, cémo podrla chorarse la estructura de una organizacién pam optlmxzar la
efectividad, cuéles’ pucden ser las fuentes de conflicto en una organizacion, cémo mﬂuye ln
actuacién del lider sobre los individuos y demads aspectos de la organizacién.

Estas y muchas otras cuestiones dieron lugar a una multitud de investigaciones, que
en un principio partieron de la hipétesis general de que habia una tnica manera de liderar
una organizacién y de dirigir al personal; se suponia que todas las organizaciones eran
iguales, y por lo tanto, las tareas de la persona que lideraba eran siempre las mismas; mas
aun se asumfa como parte de dicha hipdtesis que el comportamiento de los seguidores

respondia a razones y motivaciones simples.
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Hoy en dia_esta concepcién “simplista™ ha sido totalmente descartada, a favor de
una concepcién sistémica. La idea de sistema supone una causacién multiple e interrelacion
compleja; es ‘decir, una organizacién es un sistema de numerosas partes que se
intcrrelagiqnani est;'uctura de roles, métodos de trabajo, redes de comunicacion, etc. Todos

estos subsistemas interconectados constituyen la organizacidn.

" Los lideres no necesitan conocer y controlar la totalidad de 1o que se dice y se lleva
a cabo’ en cada ‘sector o subsistema; lo que se espera de su hdengo es asignar roles, y

definir capacldades y ob_)etlvos

En estc contexlo, una de las investi gacwnes més conoc1das es la ofrecida por Lippit
y White, commuadorcs después de los ailos 40 de la obm de Lewm Su clas:t‘caclén es un

punto de referencla C bllgatono para cualquier ané.hsns

1.4.1 Modélo Democritico

Se caracteriza porque el lider alienta la participaciéon de los miembros, se comporta
en forrﬁa amable y . servicial, presenta asistencia especifica y da sugerencias sobre
procedimientos cuando es necesario. El lider democritico deja a los miembros del grupo un
amplio margen de iniciativa, respeta a las personas, consigue la cooperacion del grupo por
su competencia, paciencia, tolerancia y honestidad. No da érdenes, da ejemplos, estimula la
auto-orientacién. En lugar de reprender pr.ocura" que el personal piense y reflexione, existe
una idea clara de los objetivos y medios para conscguirlds; hay libre intercambio de ideas y

de discusién abierta, permitiéndose la autocritica.

1.4.2 Modelo Autocritico

Este modelo estﬁ en’ el otro extremo, se caractenza porque el lider determina la
politica, proccdxmlemos y acnvndadcs del grupo, cs declr eI lider es quien decide y dispone
todo por si mismo sin’ contar con 165 demas. Los mlembros son meros egjecutores de las

6rdenes de la autoridad, Yy por ende, suelen ser apiticos y pierden su iniciativa y
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responsabilidad. Este Hder lmpone sus normas controlando su cumphmxcmo €l grupo
termina clxsolvnéndose o cayendo en un s;mple formalismo.

1.4.3 Modelo Burocrético

! l lider da completa libertad en la toma de decisiones, lo que
quxcrc dcclr que el hderazgo se anula. El lider confia todo a la simple cspomanexdad de los
miembros de los grupos no asngna tareas, permite al grupo la determinacién y distribucion
de ellas, provocando oonfus:én, desorgamzaclén Yy fricciones entre sus miembros. Estc lider

no evalua, ni sancto a; es mscguro y por eso es permisivo.

D&spués de haber. expucsto los modelos dc llderazgo, es lmporta.nte subrayar. que
‘cuando algulen desempeﬂe un papel de' lider en una orgammnén, mucho’ dc su esulo
depende dc cémo manc_)e sus habllldades huma.nas, técnicas y conceptual&s (e

inﬂhéncig se
grupo para 1o,

_ Hablhdad técmca, es la capac:dad para podcr utilizar en’su favor o blcn‘para cl .
grupo, los recursos y: rclacnones necesanas para desarrollar’ tare&s especif cas, as( como

afrontar problemas que pucdan suscitar.

-Po’rrﬁltimo, la habilidad conceptual, la cual corresponde a la capacidad que se tiene
para comprender la complejidad de la organizacién en su totalidad, y entender asi dénde

engrana su influencia personal dentro de la organizacién.

Conociendo a fondo estos elementos, el lider puede actuar de forma mas Sptima

dentro de la organizacién.
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1.5 TEORIAS DE LIDERAZGO

1.5.1 Modelo de Ohio y Michigan

Los estudios mencionados de Lewin, Lippitt y White tuvieron un efecto importante
para el desarrollo de la investigacion en el campo del liderazgo. La linea que seguian estos
estudios, estaba basada en manipulaciones experimentales del estilokdel lider, sus métodos
se basaron en cuestionarios, experimentos de laboratorio, estudios de campo e incidentes
criticos para descubrir el modo en que los lideres efectivos difieren de los incfeéli\)_és en las

conductas, actitudes y orientaciones.

La mayor parte de la investigacién posterior opté, en su, lugar por anahzar los
estudios de liderazgo de aquellos que ya ocupaban este puesto n orgamzacxones .
establecidas. Estos estudios dan paso a dos programas de |nvest|g Y riévr':,"q hoy en dia’ ya |
se han vuelto clisicos. (Estudio de la Universidad de Oth y Mlchlgéh)

A pesar, del tlempo pasado es mteresante conocer estos estudios, y. que: marcan la

pauta de lo que més tarde seria el Ienguaje vy las lineas maes e las teonas sobrc Ia

de grandes muestras de su_]etos en dlslmtos ontextos se concluyé que los subordinados
percibian la conducla de su supenor pnncxpalmemc en térmlnos de dos factores a los que

se llamé ““factor de cons|derac|6n y “factor de iniciacion de estructura
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Factor de consideracion. Se refiere al grado en que el lider actia de un modo
amistoso, da apoyo, muestra interés por sus subordinados o seguidores y busca su bienestar,
creando asi un ambiente de confianza, respeto y cordialidad entre los miembros del grupo.

. Factor de iniciacién de estructura. Implica el gradd en el que un lider define y
estruc;yra'sus propias funciones y tareas y las deAst' subordinados: para alcanzar los
objetivos formales del grupo. Este factor se relacionh oon la éonducta del lider al que le
preocupa bésncamente la organizacién del trabajo y la definicion de tareas, funciones y

actividades del grupo.®

Estos factores estin descritos como indepgndientes, porque el grado en que un lider
usa uno de ellos no ayuda a predecir el grado én que usar4 el otro. Este punto es vital, ya
que implica que un lider puede usar poco de -ambos, mucho de uno y poco de otro o
cualquier combinacion de diferentes grados de a.mbos factores. e

Debido a su independencia, los factores pueden ser dibujados en éngulo recto. El :
comportamiento del lider puede ser representado por cualquier punto en el 4rea lnclmda.

Se puede deducir que un Hder ef'caz sena aquel que se comporta con los demés de'

una manera considerada, pero que sin embnrgo, proporclona las cstructums necesanas pam

permitir que se reahcen Ias tareas

Con versmnes ldénncas una sene de estudxos reahmdos han mostrado un patrén

claro de relaciones entre’ consnderacxén e mlcxac:én ala estructura, por una partc y ‘varias

medidas de desem peﬂo por otra_

Estudio de la Universidad de Mlchlgan

Desde 1947, el Survey Research Cemer, de la Umversxdad de chhlgan condujo

estudios extensivos de liderazgo. Précncamente aI mlsmo tlcmpo quc los investigadores de

2 Reddin, W. J. Efectividad Gerencial, México, 2000, p. 20
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Ohio, pero de forma independiente, el grupo de la Universidad de Michigan llevé una serie
de estudios, en una variedad de organizaciones; la idea central fue identificar las relaciones
entre la conducta del liderazgo, los procesos de grupo y las medidas de rendimiento del
grupo en el contexto labofal. La idéa central que surgié de los estudios fue el “estilo

continuo de Michigan™.

La recopilacion de la informacién sobre la conducta de los lideres se realizé a través
de cuestionarios y entrevistas, se emplearon medldas objetlvas de la productividad del

grupo para clasificar a los lideres.

El estudio sugiere que el componamnento del Hder‘puede ser percnbndov

desplazindose del extremo “centrado en el personal" hacia el. extremo centrado en la
Notese que este enfoque es radicalmente dlferente del de Ohio Analogamente

produccion™.
reas y relaciones,

a los estudios de Ohio, siguen estando presentes las dos 1deas bilsncas d

pero la relacién entre ellas es diferente.

El continuo de Michigan sugiere que cuanto més centrado ‘en el empleado sm el

comportamiento de un lider, tanto menos_estarda centmdo en la tarea.:La. Umversmlad de

Ohio no comparte este punto de vista, ya que-un Hder puede tener. marcada’ onemac:én -

hacia ambos parémetros al mismo tiempo.

Likert (1967) por su par(e resumié la:

2* Alvarez, M. Op.cit., p. 55
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Otro estudio no menos imporumfe fue el de la Universidad de Harvard: Tipos de

Lideres de Grupo.

Bales, en la Universidad de Harvard, trabajé mucho en el estudio del
comportamiento de grupos pequeilos. La mﬁyor parte de grupos estudiados fueron grupos
experimentales de estudiantes; a pesar de sus limitaciones en términos de aplicacién de sus
hallazgos, su trabajo produjo algunos resuligdos z_asombrosos similares a los de Ohio y

Michigan.

Bales y sus colaboradores encontraron que en grupos pequefios emergen dos tipos
muy diferentes de lideres. A uno le denominaron el “lider de tareas”, caracterizado por
aquellos que hablan méds y que presentan sugerencias; al otro lo denominafon el “lider
do por qui facilitan que otros hablen y que ofrecen apoyo

socio-emotivo™, repr
psicoldgico. Bales y colaboradores concluyeron que todo integrante de un grupo debe ser

de una de las dos caracteristicas arriba mencionadas; nunca de ambas.>

La mayor parte de la investigacion del liderazgo realizada hasta la fecha se basan en
uno u otro de estos tres estudios. Representan el nucleo del pensamiento actual; si bien
difieren en muchos aspectos, su similitud esencial es la identificacion y el énfasis en lo que
podriamos llamar las variables de tareas y de relacién, que esencialmente describen al

mismo tipo de comportamiento.

Es bastante obvio que las tareas y las relaciones  incluyen dimensiones
fundamentales del comportamiento; los dos elementos distintivos de cualquier actividad del
liderazgo son la tarea a realizar y la destrezn de relaciones humanas que se requiere para
lograr que la tarea se cumpla. Por supuesto en a.lgunos npos de tmba_;o no hay contenido de
tarea en el sentido usual; la tarea del lider puede ser fundamentalmeme la“de mantener

buenas relaciones. .Podria decirse que_esta funcuSn tiene un marcado componente de

relaciones y un bajo componente de tareas.

?* Reddin, W. J. Op.cit., p. 21
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Con el paso del tiempo, los investigadores han vuelto al estudio de ciertos rasgos en
relacion con los requisitos de la situacién. Algunas de las teorias situacionales han
incorporado los rasgos como predictores de la efectividad en la direccién; entre ellas

destaca la teoria de contingencia de Fiedler.

1.5.2 Teoria de Contingencia de Fiedler

El modelo de contingencia de Fiedler describe cémo la situacion modera la relacién

entre los rasgos del lider y su efectividad. Esta teoria se construye alrededor de la medida

de personalidad del lider del Colaborador Menos Prefendo (LPC) 26

derazgo han utilizado las evaluaciones de los

subordinados sobi-é los pauéng de nducta del lider formal.

2¢ Smith, B.y Peterson, F. Op.cit., p. 33,34
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La segunda premisa bésica de Fiedler es que la oﬁeqtﬂcién de la personalidad del
lider (e implicitamente el estilo de conducta) que més contribuyé al desempeifio del grupo
varia de acuerdo a la relacién entre la puntuac:én en su LPC y la efectividad depende de la
variable situacional denominada “favorablhdad de la sm.mcnén ¥y a la que define como el

grado con el que 1a situacién da control al ’lider sobre sus subordmados.

Desde estc punto de vxsta, la sxt rémés o menos favorable al lider,

dependiendo de los’ sngmcntcs aspect
-Rciacion#s enEreé el lider del grupo. Dei;x:ndc del grado de cohesion,

conflicto y cooperacién mutua

e refiere’'a la: faclhdad para conﬁrmar Ias soluclones de

los problemas y cl grado de ambigtiedad présentc en una snuacnén ooncrem S

del grupo; pctfqibl
control que: el;lbid

entre otros.™ -

desfavorablés., P;:

mas efectivo en s

Con ld_ expresa.
segun la teoria d
subordmados son bu nas el lider txene bastante podcr en su puesto lo cual hace que la tarea

esté bien estructurada.

v
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1.5.3 Teoria Situacional de Hérsey y Blanéhal;d

Hersey y* Blanchard (1986 7l), intemarozi reunir la_obra de los teéricos mas

lmpommles en una teona del hderazgo del comportamlento basado en las situaciones.

Su formulacxén se denomma como la “teoria situacional dcl hderazgo 5% depende
el lxdcr, que se llaman “conducta de relacion” “conducta .
ucen otra variable, una dimensién clave del contexto‘ la

de dos dnmensnones de

de tarea™; postcnormente
na vanablc situacional moderadora que se refi ere a IB capamdad Yy

madurez, ‘que e
disposicién de los subordi ados para realizar una tarea detcrmmada

) Hersey y Blanchard panen del principio de que es adm15|blc defmr cl hdengo a
partir de la relac on det lider con sus subordinados, y sobre todo a parur de la madurez de

éstos.

n que el I|derazgo no podia explicarse en funcién de dos vanablcs, sino

de tres 6hmés anables conforman el contexto en que se desarrolla la orgamzactén,
que a'fectapve uyen en- ella -para que consiga sus objetivos, tales como el cllma
1 y iones personales dentro del grupo, la motivacién e intereses que

del grupo al logro, los incentivos socioeconémicos que estlmulan‘

las dificultades y afrontar los cambios, los posnclonamu:mos de Ios .

mlembros del grupo ame el poder, el control y los resultados, etc.

La teoria de liderazgo situacional clasifica todas las formas postblcs de hdera.zgo en

funcion de las dxstmms situaciones del grupo y se describen de la sxgulcmc manera:’

E1) Que dirige. Comportamtemo de un lider muy dlrec vo que apoya poco; el lider
dice al seguidor qué cémo, cuando y dénde debe rcahzar dwersas ta.ree.s, él es el unico que
inicia la toma de decisiones. La comumcacnén en gran med:da sélo se presenta en una

direccién.

27 Alvarez, M. Opcit., pp. 56-58
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E2) Que guia. Comportamiento muy directivo que apoya. el lider sigue
encargiandose de gran parte de la direccién, pero también trata de escucha.r lo que los
seguidores piensan de las decisiones, asi como sus ideas y sugerencxas. ‘El contxfol de ia
toma de decisiones sigue estando en manos del lider. : w : .

E3) Que apoya. Comportamiento poco directivo, el lider que apoya, el control de la
toma de decisiones y la resolucién de problemas cotidianos pasa del lider 81 seg\.udor los‘

lideres ofrecen reconocimiento y escuchan en forma activa, ademas facnhta.n 1a resoluclén
de problemas. 1 .

E4) Que delega. Comportamiento del lider que apoya poco y dxnge poco g el lfder
discute los problemas con el o los subordinados hasta llegar a: un: acuerdo comun El

proceso de la toma de decisiones se delega, completamente al segmdor.

Hcrse)" Yy Blanchard encontraron que la influencia mas fué»
estilo de liderazgo la ejercian el o los seguidores. La can(idiac! d
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actuacién, fidelidad y actitud positiva hacia 1a organizacién y seriedad a la hora de cumplir

horarios y plazos.

Es posible analizar el comportamiento del lider, con mayor détalle, en términos de
su orientacion. Es ficil pensar en los dos aspectos usuales del comportamiento; es decir
orientado hacia las tareas, que incluiria aspectos como establecer metas, planear, aclarar
roles, coordinar, resolver problemas, etc, y el comportamiento onenmdo hacia las
relaciones, que incluiria aspectos como delegar, capacitar y guiar, alabar, criticar

constructivamente, proporcionar informacian, etc.

No obstante, existen otros dos aspectos de! comportamiento del lider que también
son importantes. El primero es el comportamiento ‘orientado hacia la politica; - el cual
representa la capacidad del individuo para promover Ia ‘unidad en la que trabaja y de
representarla dentro de la organizacién, ademas lmpl|ca_|ustamente, la formacién de redes y

alianzas, el manejo de conflictos e iniciar los cambios. -

El segundo aspecto es el comportarhiemo‘ot"ienta'do hacia Ia cultura; aqui es donde

el lider afirma los valores de la organlzac:én msplra ‘en otros una’ vus:én del futuro de la,

organizacion.

La teoria situacional ha reallzado contnbuclones ‘ posmva.s, como son el
reconocimiento de que la” conducta del lider puede llevarse a cabo con mayor o menor
habilidad; también el ¢énfasis en que la conducta del lider debe ser flexible y adaptarse a

situaciones cambiantes de sus subordmadOS' Yy mas’ lmponame el reconoctmxento de que
tos lideres tienen la oporlumdad de mejorar las capacxdades y la'confianza en si mismos de
sus subordinados, es importante que el lider obtenga los recursos materiales y humanos que

permitirdn a otros, en roles subordinados, alcanzar esas metas.
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CAPITULO 2

Dmm‘cA_, DE Gi;u?os_

Las mvestlgac:ones sobrc lo 'grupos col Ty =n ‘ur lugar pnwlegxado de ancla_;e Y

grupales en las’ que se mtcgra, dan o luga.r una realidad blO-PSl

soc‘lal que constltuyc la

esencia misma de 1a Psncologia Social

. generalmente nuestra

Todos los indivviduo‘sAcrecemo dentro’ d
a lo ldi-go de nuestro desarrollo advertimo: que'algunns e nuestras'

familia; no obstarite,
motivaciones, mtercscs y:necesidades. pueden llegar a satlsfaccrse mejor ‘al relacmnamos

con personas que no fomm.n parte de nuestro gru, nicial; de esta manera el ser humano

xistencia (la escuela los ' amigo:

pertenece a muy diverso: grupos’durante s

etc.), la penencnq- ) o varios represcnta, para_su conducta,

consecuencias importante:

‘dentro’ dc los grupos sea lnconsm.nte o brevc,

La interaccién entre los ndxwd o
pero siempre que se dé (fisica, vcrbal no vcrbal cmoclonal etc. ), es una caractcrisuca

central y fundamental en la exxstencla dcl grupo y el eomportamwnlo del individuo en el

mundo del trabajo.
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Dada la diversidad de propiedades que poseen los grupos, es dificil forrnular un

concepto del término; realmente no. existe una det'mcxén de grupo con una aceptaclén

universal. Debido a esto, se han reallzado un gran numcro de cstudlos sobre grupos

humanos.

Kurt Lewin, en 1944 introduce el térmmo “dmé.mxca de grupo Dlnémlca de -

grupos se refiere a una especie de ldeolog{a polmca preocupada por las formas en que
1deologia hace hmcaplé en la

debieran organizarse y manejarse los grupos. Esta
importancia de una guia democritica, la parncxpaclén de los’ mlembros en las declsmnes Y

en las ventajas que sociedad e individuo obtlenen de cooperar en grupo

Posteriormente en 1951, Lewin formula la “teona del campo éste es el nombre

dado al enfoque tedrico que presenta con relacnén a la comprens:on del componamxcnto

humano; el cual argumenta que depende de dos suposlcnones bé.snca

-El comportamiento humano sé deriva de la totalidad de los hechos oe:iistentes'que

lo rodean.

persona y su amblenle pSlC l6g|
interpreta del ambiente externo, (Es el ambiente relacionado con sus necesidades aqtualéé).

Lo anterior nos conduce ad f'n que el amb: eme tal de la pcrsona nos sumxmstra

un modelo util para avenguar cuél es Ia snluactén COg‘nOSClthB que precede a la toma de

decisiones para actuar.
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En opinién de Lewin, el ambiente vital consta de un conjunto de *“‘actividades™ que
potencialmente estan a su alcance en un momento dado; hay ciertas actividades del espacio
vital que son percibidas como conducentes a regiones que estian valoradas positivamente,
mientras que otras a regiones que lo estin negativamente. Lewin denominé a esos valores
valencias o fuerzas de atraccioén y repulsion, ahi reside la fuerza del grupo, o el sistema de

fuerzas que le hacen actuar, o bien que le impiden actuar.

La teoria de campo explica por qué cada mdlwduo puede percibir e interpretar de

manera diferente, un mismo objeto, sltuamén o persona. :

Tomando ' como - base lo antenor‘

Lewm defne al “grupo | por. una doble
s 28 : N z

interdependencia, entre los mxembros y entre las vanables de campo

Por su parte, Bales (1950) def’ne al grupo c mo “cua.lqu e n mero de personas

ocupadas en interactuar frente a frente unas’ con otras en una’ _sola reumén, o sene de
peroepc:én de :

reuniones en donde cada miembro recibe de los demé.s alguna lmpresusn'
instant: subsecuente

una manera tan especifica que puede, ya sea en ese momento

ofrecer alguna reaccién a cada uno de:los demas ‘como-individuo, aunque’ sélo sea para

recordar que la otra persona estaba presente” 29

Quienes piensan que las personas esuin conscientes de sus relaciones con los dema.s

definen al grupo en funclén de las percepcxon&s d

Homans (1950) define al gru y
entre ellas durame cxerto penodo,
pueda comumcarse con todas las demés no por rnedlo de una persona ntcrpuesta, sino cara

a cara™.?®

3 chi . L' Administracion de RecursosHumanos_ México, 1994 pp. 45, 46
2% Cartwright, D ¥ Zander, A. Op.cit., p. 62

3% Anzieu, D. y Yves, J. Op.cit., p. 26
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Para Bales y Homans, los conceptos fundamentales de su enfoque son la actividad,

la interaccion y el sentimiento.

Brodbeck (1958), afirma que “grupo es una suma de individuos situados en ciertas
relaciones descriptivas (es decir, observables) entre si”.>' Desde luego,” 10s tipos  de
relaciones ejemplificadas dependeran del tipo de grupo o lo determinaran, sea una familia,

un auditorio, un comité, un sindicato de trabajadores o una multitud.

En 1959, Bonner plantea que un “grupo es una canudad determmada de personas

que interactian entre si y dicho proceso de interaccién es el que dlstlngu al grupo de la

colectividad™. *2

Para Bass (1960), i Grupo es un conjunto de mdlvnduos cuya ex|stenc1a es benéﬁca

para los m|smos“ 33

Esta det‘mctén esen funclén de la motlvaclén pensando que los mdlvxduos se unen

para satlsfacer alguna

Por su ﬁdne Sherif"y Sherif, (1969) argum:ﬁtan que “un grupo eS una unidad social

que consta de una canudad delermmada de mdlwduos que tienen una posxc‘én (més o

menos) definida y cio es; dc roles entre si y que cuentan con una senc de .valores o

normas propias que ngen el componamxento de cada integrante, cuando menos tmuindose
»s 34

de cuestiones que nenen consecuenclas para el grupo™.

M Cartwright, D. y Zander, A. Op cit., p. 60

32 Tyson, S. y Jackson, T. Op.cit., p. a3
33 Cartwright, D. y Zander, A. Op cit., p. 62
34 Tyson, S. y Jackson, T. Op.cit., p. 42
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“Asf mismo Ca.rtwnght y Zander (1971) definen “al grupo como un con_,umo de

mdnvtduos cuyas relacxones mutuas hacen a_estos: mterdepcndlcntes en algun grado

signifi catxvo" 33

Defi mdo dc esm mancra, el térrmno gupo, se reﬁere a una clasc de enudades

las personas que mtcgran el grupo

35 Arias, G. F. Admi) i de Ru H México 1991, p. 116
36 1dem., p. 116
37 Tyson, S. y Jackson, T. Op.cit., p. 43

3% 1dem., p. 43
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2.1 Grupo

El término grupo viene del italiano gruppo o gruppo, término técnico de las bellas
artes. La palabra se extiende rdpidamente en el lenguaje corriente y designa una reunién de
elementos, una categoria de seres o de objetos; es hasta mediados del siglo XVIII, cuando

grupo designa una reunién de personas.>?

Cuando tratamos de definir el significado de grupo, normalmente entendemos que si
tres personas estin sentadas en diferentes habitaciones, sin posibilidad de comunicarse, no
se consideran un grupo social, pues su aislamiento impide cualquier forma de interaccién.
En el momento que se produce alguna interaccidén que permita que una persona, cuando
menos, influya en otras y sea influida por ellas, entonces cabe considerar que estas tres

personas constituyen un grupo.

Cualquier namero de personas constituye un grupo cuando todos ven sus acciones
interrelacionadas y sus objetivos hasta cierto punto mterdependnemes. Los mlembros de un
grupo espcran generalmente que su afllamén conunua les ayudc a oblener‘ os ob_]envos

deseados.*

2.1.1 Formacién d'ekGrupovs

Cualqulcr grupo se. ha ongmado en la sociedad en.un punto del nempo, ¥ una serie

parucular de condxctones detennmaron su formacxén

* Anzieu, D.y Yves, I. Op. clt p- 13
“ Jones. E. y Gcrard H.J de psicologia social, M
M

io de psicologia, México 1992, p, 78
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Cuando las personas cnfrcntan situaciones amblguss el resultado general es que se
uniridn para entender mejor la rcahdad de la sxtuaclén en la cual se encucntran Esta es una
fuerza que permite a los ll'llelduoS reunirse y traba_]ar Juntos y, oomo tal, cabrfa afirmar

que posee un valor mouvacnonal

Fundamentalmcnte cxlsten dos vlas para pertenecer a un gru por adscnpcnén y

por adquisicion.

Cuando se. ingresa a un grupo por. adscnpc:én, como en cl caso dc la famxlug el
mlcntms qu en' e caso de adqmstclén como al

grado de elecc:én S ulo o mlmmo,

1ac ] s cn la Seccnén el SNTE, Atll;ene una razén para existir. Las
personas ingresah e.n“él"“ r ograr mctas que !al ve; no alcanzarian en forma individual,

Las metas comuncs comparudas reprcscntan uno de los factores de unifi cacnén mas’

importante dentro dcl grupo yson motivo para que los agremiados se comporten de manera

que dé por resultado la »consecuencla de los objetivos y metas comunes planteadas en sus
congresos. Asimismo, la formacién del grupo se propicia cuando la pertenencfa a éste

facilita la consecucién de las metas deseadas.

En términos muy especificos, el uso de la palabra meta se reﬁe}é, en gén_e 'v
metas que sélo es posible alcanzar en razdn de la pertenencia al grupo.

En estas cnrcunstancms, es posible que se formen los grupos y que estén sumamente
cohesionados. De hecho con frecuencia, obvian los aspectos de su comportam:ento que

causan fricciones con el fin de encarar bien las metas que enfrentan.

Esto nos conduce a identificar tres tipos de circunstancias que dan nacimiento a los

£rupos.
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Formacién Deliberada
La condicién principal para ‘su creac:én dehberada, es que una o vanas personas

juzguen que la reunién de ciertos mdlv:duos puede lograr algun propéslto (o hacerlo aun
buen nivel de eficiencia) no posnble de: otm manera.: Este’ tlpo de grupos unllzando la

terminologia de Lcwm sen'an los denommados psico-grupos, lo cual sngmfca, un g'rupo

nte porque ningun  individuo ,de»sca y “asumir’ la

responsabilidad.

~Grupos de acmén social. El des 0 dc mﬂuxr sobre el curso de los acontecimientos
n'de que los mdxv:duos que actuan solos rara vez

sociales combinado con la com ren
ejercen gran influencia, frccuentememe ocaswna el crear grupos de accién social. Gran

parte de los sucesos pohuco—smdlcales consxsten en procesos de acomodacién entre

demandas y presiones.
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-Grupos mediadores. En una sociedad compleja se crean muchos grupos con el
propoésito de coordinar las actividades de otros grupos, distribuir recursos entre ellos o
reconciliar interese antagoénicos; tales grupos se componen por reprcsentantes de otros

grupos afectados por las decisiones de los primeros.

-Grupos legislativos. Gran parte de nuestra conducta estd gobernada por reglas,

regulaciones, politicas impuestas por decisiones de grupos.
Formacién Espontinea

El surgimiento de estos grupos se debe a que la genle espera obtener algun upo de

satisfaccién por el solo hecho de pertenecer a ellos y de nmguna manera porque algunen los .

establezca dehberadamente para lograr otro obJetxvo. Como formacnén se’ basa en

elecclones mterpersonales voluntanas la composu:lén del grupo esté dada por‘

consentimiento mutuo todo lmegmme desea cstablecer una relacnén y cs ace 'lzdo o por lo

menos no €s rcchmdo

las camanllas de amlgos, reumones mformales dentro de. la orgamzacxon fom-nal clubes

sociales entre OlI'OS 8 menudo uenen este ongen

Condncnén .undamenlal en la formacu&n espontﬁnea de un grupo dado, es que los

individuos xmphcados tengan el su(‘ cxente contacto entre si para llegar a conocerse.

|

__.i‘u. uN ]
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Designacién Extcrna

La formaclén de este tipo de grupos se derivada del impetu original para su
formacién, de que algunos individuos son tratados por otros de modo semejante, y no por el
deseo de lograr un objetivo o de las necesidades de sus afiliados. La forma de clasificar a
las personas es muy variada; pueden compartir alguna caracteristica comiin como puede ser
su edad, su tono de piel, por su lugar de nacimiento, por su idioma, su religién, su grado de

estudios, entre otros.

A menudo los gfupos se forman debido a este tipo de designacién externa, sélo en
lineas generales se entiende Ia naturaleza de los procesos implicados y las condiciones que

los generan.

2.1.2 Clasiﬁc:iiciép‘dergrupo‘s

£rupos son creado:

Por lo geneml los mdlvnduos se:reinen:

on el fin de satxsfacer dos npos de

necesidades que son: Aprender de los demés y actua.r con los demz'ls

El pnmer tipo de necesidad da lugar a los grupos de.aprendizaje; mphca comparnr

to de'las’ personas yel

nuestras ideas y senum:emo ejor. entendimi

mundo que nos rodea

dé aprendizaje es

La finalidad del gru

La necesxda d actu. :
grupos el individuo tlene oportumdad de colaborar con los demés en las decisiones yenla

planeacion del trabajo que no puede realizar solo.
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El ob_;eto dc un grupo de acc 6n es Ia producnvxdad colectlva, el Iogro de efi cacm de

sus demsnones y de su a cnén colecuva.

Probnblememe una’ de las clasnf camones de los grupos mas dlfundldas es la

referente a grupos pnmano y grupo secundano. :

Grupo priljhaﬁo. sb éaréctcriu‘ por a relacnén tnnma cara a cara, en la que los
mtegrantes estan umdos por lazo moc ale‘ e’ canih er pers a] cueman con una

Conforme al criterio tempora ne que ver con la estabilidad de las relaciones

-Grupos permanentes. Se conclben como cstables en el tlempo y se encargan de las

tareas habituales de funcxonamlento v mantemmxent e la orgamzamén.

-Grupos Temporales. Se conciben para rcélizai' tareas, pi-oyecto# o actividades de
cardcter transitorio; el grupo tiene una duracién hmxtada, dxsolwéndose una vez concluida

su funcién o alcanzando su objetivo.
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Conforme al criteri ‘d’e f}'o_r'malvi‘dad. Tiene que ver con el origen de los ETrupos

-Grupos formales. Son aquellos que deliberadamente se forman para realizar una
tarea especifica claramente relacionada con la mision organizacional; son grupos definidos

por la estructura organizacional.

-Grupos informales. Son grupos no estructurados formalmente ni determinados por
la organizacioén, la finalidad de dichos grupos consiste en la satisfaccién de una necesidad
comun 0 como una respuesta a la necesidad de contacto social; estos grupos pueden llegar a
entrelazarse con la estructura de la organizacion formal; la creacién de estos grupos es
espontinea y se debe especificamente al darea donde se desarrolla el trabajo, el esquema
cronolégico del empleo y la naturaleza del trabajo. Se pude decir que los grupos informales
surgen de la combinacidn de factores formales y necesidades humanas.

Conforme al criterio de finalidad. Tiene que ver con los objetivos de los grupos

la propia

-Solucién de  problemas. - Se centran en problemas pamculares de’

organizacién; son grupos para el estudio de proyectos :

Conforme ‘al criterio: jerdrquico (Tiene: que ver ‘con’la ubicacién en la estructura

organizacional)

-leerenclamén vemcal Compucsta por los dlferentes grupos que van desde Ia alta

direcciéon (veruce estmtéglco) pasa.nd por los grupos du'ecuvos intermedios (linea media),

hasta los grupos no dxrectlvos (nucleo operauvo)
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-Diferenciacién horizontal. Incluye fundamentalmente ' los -distintos ' grupos
funcionales, grupos que proporcionan servicios especializados basados'cn compelencias
particulares y comités temporales, creados con dlferemes m:smn:s fundamemalmente de

asesoramiento y toma de decisiones.

-Actividad grupal. Grupo con tareas x‘ntérdebendxentes, : objeti\)os" e .incentivos
grupales, relaciones estables, etc. LT ! i ;

-Actividad individual. El grupo corno un contexto n el que prcdomman la acuvndad

y los valores mdwnduales, los mlembro dlf‘

compartlr un espacm, una tarea, una S

mismo jefe.

El (raba_yo y. la paruclpacxén en los grupos no'es algo que suceda “‘porque si”.
Cualquiera que sea la perspecuva que ‘se adopte la accién en’ y por medio de grupos,

precisa de una oportumdad plamt‘cada puesta en marcha, para lo cual es necesario que los
responsables posean las aptxtudes adecuadas Yy en geneml posean una buena base en

psicologia de los grupos.

2.2 Comportnmiento po

El comporlamlento cs cualquner acc:én ° reacclén que una persona mamf'esta con

respecto al amblcnte

En psicologia, el comPOMmlent se defne como la actltud globa] de un orgamsmo

considerado Gnicamente en ‘sus m ones objetlvas

En soclologia es cualquler conducta que |mpl|que una alteracnén en el é:nblto social
del individuo o grupo; por lo tanto compormmlemo socml se cntlende como las reacciones

“2 Merani, A. L. Ibid.,p. 32




53

que estan dlngldas hacm otros orgamsmos gcneralmcnte de la misma cspecw o que sirven

como estimu]o socnal a otros lnleldI-lOS. ,;

El comporia.'mientov de'l;ln grupo&s én funcién de las personas que lo componen,
d: del bi en‘quc se encuentra en ese

depende de estimulos, experiencias p
momento y cn general de su personalidad.

Hablar de comportamiento organizacional es referirse a la conducta humana dentro
de la organizacién; cémo su conducta favorece o afecta a la misma. El comportamiento

idades y si

humano dentro de la organizacién es impredecible porque combina 1

de valores arraigados en las personas.

Existen conceptos basicos o fundamcmales del comportanucnto organmcuonal los
cuales se deben tener en cuenta para comprender nu&stro comportzrmcn(o y ‘el de Ios demids

dentro de la orgammcxén

—leerenclas mdwnduales. Todos los seres humanos somos unicos c lrrepctlblcs' no
existen - dos personas lguales en este  mundo.’ Sin embargo co pamrnos muluplcs

scmejanzas que'nos ccrcan a pesar de las diferencias mdlvxduales

-Conducta Mouvada. El comportamiento de las pcrsonas s rnprc obcdecc a la

mouvacxén ‘por satisfacer sus necesidades que se esconden atrés de su conducta, pero esto
no quiere decir’ quc ‘no ‘exista; las personas se motivan no por lo quc plcnsa.n que deben
hacer o tener, sino por lo que en verdad desean o necesitan.

-Valores de la persona. Todos aspiramos a ser y a sentirnos “alguien™, a nadie le
gusta ser subestimado, pasar desapercibido o ser ignorado. El don mias preciado que el
individuo tiene es su dignidad humana; las personas deben ser tratadas de tal manera que
iones no deben ignorar el valor de las personas.

signifique que son impor las d

S OOW

“* Warren, H. C. D.

Psicologia, Méxi 1994, p. 62 i
H
i

‘r“'ﬂ
ot

N




54

nas sociales. Las organi iones son si sociales regidos por principios

sociolégicos y psicolégicos. Dentro de ellas coexisten dos tipos de sistemas sociales: el
formal y el informal (citndds,amcrioxjneme); las organizaciones son sistemas sociales
cambiantes y dinadmicos, todas las paﬁes del sistema son interdependientes y se influyen
unas a otras, todos los clemgntos se interrelacionan y se relacionan con el contexto que

rodea a la organizacién.

-Interés mutuo. Cuando las pexsonas llegan a formar parte de una organizacién
llevan sus propias mcms dc la mlsma manera la organizacién persigue sus metas y
objetivos. La orga.mzaclén, pam logm.r sus metas necesita a las personas de la misma forma
que éstas requieren de la organizacién para satisfacer sus metas individuales. El interés de
ambas partes debe éncontrn;. un punto de coincidencia, convertirse en un interés mutuo
donde ambos ganen a través de las metas superiores que generen con la integracién de

personas y de la organizacion.

Cuando se consideran los cinco conceptos antes mencionados, se tiene un'concepto
integral del comportamiento conveniente para el funcionamiento de una organizacién tan
grande como es 'el;sindicato; es necesario para esa parte integral (Seccion 9) considerar al
agremiado como un auténtico sistema social interactuante entre si 'y con el medio que lo

rodea.

Al examinar el comportamiento humano dentro de la organizacion, se hace desde la
perspectiva global parh poder comprender todos los factores que en €] influyen.
Un  factor que influye en el comportamiento humano es lo que se llama

personél idad.

Todo nuestro comportamiento estd de algin modo modelado por nuestra

personalidad y ésta a su vez, por todas las experiencias que hemos vivido.

!
i
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La personalidad se define como la modahdad !otal de'la conducta de un individuo,

que no es suma de modalidades partlculares o rasgos, sino producto de su mtegracrén

Podemos observar e identificar diferentes tipos y rasgos en las personas que
integran o constituyen su personalidad; rasgos fisicos, rasgos psicolégicds (temperamento,
cardcter, capacidad intelectual, etc.), rasgos socioculturales (edl;lcaclfbn, éultuxi, creencias y
valores, etc.). Dos factores influyen de manera decisiva en la formacién de la personalfdad:

1a herencia y el ambiente.

Otro factor que 1nﬂuye es la percepcnén, la cual es la orgamzxclén e mterprctac:én

de la informacién captada por nuestros 6rganos sensonales del ambiente que nos rodca.

Hay que tomar en cuenm que todo lo' que percxblmos es real ya que las sensacwnes

no siempre peneneccn ‘ala reahdad objetiva.i(Cada‘ persona pucde tencr una 1mprcs:én

diferente de un’'mismo objeto, hecho’ © fenémeno

pércibe de 1a realidad, no en

cstudlo del comportamiento

entre OU'SS GO

situacion.

Se* puc‘ e‘
dependerd en gran
nosotros mlsmos rcspecto al mundo que ‘nos rodea y la perccpclén que haccmos del entorno

laboral.

“4 Merani, A. L. Op.cit., p. 127
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2.3 Actitud

En psncologia Y. psncologia socxal “es. una - disposicién determinada por la

experiencia sobre la conducta” a5

Actitud social . "‘es la tendencia o dispoéﬁ:i6n a reaccionar de manemddeterminada a

estimulos socnales de caréctcr general o especif co' a6 (Las acutudes de un mduv:duo estdn

especifl camente dlngidas hacia otros mxembros que han sndo desarrolladas e la mteracclén

social)."

Thurstone establece la actitud como el grado de afecto positivo o neganvo que se -

asocia a un objeto psicolégico™.*” Esto constltuye Ia prcd 03 i

desfavorablemente hacia la mformacnén del medl

organizacién como en otros aspectos de la wda.

"nnd p.5
Warrcn,H C. O

P P. . p. 4
Arias, G. F. Op.cit., pp. 107,108
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Las actitudes son habitos de pensamlento que condicionan las reacciones, pueden

ser racionales o lrraclonales y la posesnén de la mtehgencla no es, por si sola, ninguna

lempo grandes cantldades de actitudes racionales. El

garantia de poseer al- mlsmo
individuo que posee cnena acntud suele tener que exphcar o autojustificar su razén, citando

solo egjemplos para respaldarla

La tendencia detenmnante adqumda en, la forma de pensar o en el comportamiento

La caraclenstlca pnnclpal de la acutud es quc es aprendlda y por. lo tanto puede

modificarse. Fundamentalmente la acntud se puede clasxf'car en dos npos

Actitud posmva Esla actttud ab erta quc permlte un dlalogo y puede camblar todos
los aspectos; no hay crec:mlenlo en nmgun aspecto de la vida fisica o mental de un
. Esta ;forma,,:de actitud se considera “madura”

individuo que no tenga’ un’-cambio,

psicolégicamente.
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Actitud negativa. Son siempre rigidas, cerradas y resistentes al cambio. Limitan la
posibilidad del individuo a salir adelante; el individuo muy cerrado funciona a este nivel y
l6gicamente crea tensiones, molestias, conflictos y hasta reacciona con apatia, porque es
demasiado rigido y rechaza todo lo nuevo o diferente porque lo considera amenazante. Esto

es “inmadurez™.

Las actitudes deben ser objetivas y activas; las mas deseables en los agremiados de
la Seccidn 9 serian: actitud de servicio, entusiasmo, comprension, tolerancia, no-agresion,
entrega y lealtad, entre otras. Estas actitudes son elementos fundamentales del
comportamiento de los individuos, si se llega a modificar una actitud negativa, educando y
formando actitudes positivas, se puede llegar a favorecer comportamientos deseables y

tener personal siempre dispuesto al cambio y al desarrollo.

Las actitudes que se dan en el entorno laboral ya sean en forma positiva o negativa,
dependiendo de la satisfaccién en el puesto, refiriéndonos a la actitud general derun
individuo hacia su puesto; y del involucramiento con el mismo, entendiéndolo como ‘el
grado en que un individuo se identifica con su puesto, participa activameme‘veﬁ ‘ély
considera su desempefio como algo importante para su autoestima, y. por \'xlgin%o;el»

compromiso organizacional, seria el grado en que un empleado se identifique con la

organizacién y sus metas, deseando mantener la permanencia en ella.

Las actitudes del magisterio de educaclén bésnca (pnmana), se- reﬂe_;an

opiniones y puntos de vista que sostxenen con relacnén ala secclén ala que perteneccn las,
actitudes se forman a menudo mediante los _II.HCIOS que establecen como resultado de 1a
insuficiente informacién que recnben de dlferenles fuentes. Cuzndo encuentran que esm
informacién es congruente con sus predxsposnclones y _]UICIOS previos, desarrollan” una
actitud favorable o positiva hacia ese pensamlen(o ¥ ‘lo apoyan hasta las uGltimas

consecuencias; esto depender a su vez de la corriente ideolégica a la cual pertenezcan.
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2.4 Poder

El poder indica . un ejercicio institucionalizado de la potencia que lleva a una

sociedad a difci'cnciarse en gobemantes y gobernados.*®

El concepto ‘'de poder es usado para describir cierto tipo de relactones entre dos o
mas personas, n:presenta la posnb|lldad de emplear la fuerza; pero no necesanamentc en
sentido real y la :po _lbllldad de aplicar sanciones. E! poder snmbohm la ﬁxerza que puede
ser aphcada ‘en cualqﬁxcr situacién social; el poder, por conslguxente, no es la fuem nila
autondad, pero en ‘cierto sentido constituye su sintesis.

El podcr es la capacidad para asegurar los resultados ,que uno qulere y evnar
aquellos quc uno no desea; se encuentra intimamente hgado a la estructura ‘de sancnones y

recompensas Cn un g‘l‘upo o €n una orgarumcxén.

El poder hemos de entenderlo como el potencial'de mﬂuencla ‘que las pe‘rsonas‘

ejercen o pueden ejercer en la organizacién, sea cual sea su, posncu’:n, aunque como ‘es’

légico, debcmos de espemr que el poder se mcremcnte en la medida’ Que se asmenda de

nivel.

Poder y politica en las organizaciones

Como sabemos, las orgammclones son SIstemas soc:ales constmndos por ‘una
e un proceso polinco

amplia variedad de intereses, no snempre conﬂuyemes que a travé
de negociacién implicito o explicito, m!entan aruculars
propuestas. Por tanto, el poder viene a ser el fenémeno 1nherentc a,la dmarmca de cualquler
organizacion, ya sea de caracter educauvo smd.lcal polinco, rehgloso o asns!encxal' existen
posiciones de dominacién; quienecs plamfcan dxseﬁan, deciden y' controlan, y otras
posiciones subordinadas y relegadas que se dedi -an a la snmplc ejecucu&n, llevando a cabo

las tareas segun el plan disefiado.

“* Merani, A. L. Op.cit., p. 129

TEGIH 70§
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La complejidad progresiva alcanzada por la Seccién 9, el fuerte grado de
interdependencia tanto interno como externo al que estd sometida, el elevado nivel de
incertidumbre en el que tienen que operar, hacen que consecuentemente el podcr tenga que

ser compartido y las politlcas deban desarrollarse en un clima * parucxpatwo

El poder supone cué.ndo menos:

-La habiliqéd :pngVdiﬁgir, controlar ' los recursos humanos, infonnativos v

materiales, a ﬁbn de’ ;onseguii' una meta o rcsultados dgteminados.

-La’ hablhdad del mdlwduo o grupo para exuaer por ellos mlsmos resultados

valorados de un sistema en el que otros mdx\nd

-El resultado ‘de’la po‘ses;'én“d
cualidades personales, identifi cando asi tr
de dominacién explicita o lmph'cxm, capacx ]

capacidad de resistir el poder de otros.

La politica sin embargo, se refiere al podei' en accién, a las estx;a{egxas Y técticas
utilizadas para conseguir poder. Las politicas podrén defi mrse como aquellas activi

que se desarrollan en tales contextos para adqumr, mcrememar y usar el poder y otros

recursos, a fin de obtener los resultados pretendidos en unasntuaclé en lg_qqe existe

incertidumbre o disension sobre las alternativas a seguir.

La actividad politica en la Seccién 9, usualmerité, se reﬁefg aun 60njuhto especial
de conductas que se ejecutan para conseguir poder u otro tipo de ventajas sobre las demaés,
dicha conducta politica implica, actividades d‘iscrecioriales‘ Yy pl‘ulal‘ista’s desde el punto de
vista de esta organizacién, a pesar de estar inserfa. e;n rgglximéntos normativos, lo que puede
a veces dar lugar a situaciones ambiguas irﬁpilic&ndo conflictos de intereses entre los

actores.
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La conducta politica en la Secmén 9 sm soslayar que es la mccmdumbre el factor
orgammcnonal que pone en marcha las mamobras pohucas, se desarrolla a tres niveles

distintos: individual, grupal y orgammcmnal.

Existe un cierto consenso en tomo a’ lns dlmensnones que de .un- modo claro

constituyen el poder.

-Distinciéon entre poder y autoridad: héblar de autoridad en las organizaciones es
referirse al grado de poder asociado a un puesto, esto implica un derecho u obligacion
oficial a procurar obediencia (este concepto tiene sentido aplicarlo en los métodos
tradicionales de organizacidn burocritica); mientras éue el poder estard constituido por
bases individuales y bases departamentales. La primera se asocia con las habilidades
personales y experiencias anteriores del sujeto que ¢jerce poder mas que con el trabajo en si
mismo considerado; por lo tanto son inherentes al individuo (conocimiento, personalidad y
apoyo de los demas), por lo contrario las bases departamentales emergen del trabajo mismo
y no de las capacidades o habilidades del individuo, (es decir una persona débil al frente de
un departamento fuerte y poderoso tendra gran influencia sobre los demas s6lo mientras

permanezca en el puesto).

-La segunda dimensién es referente a la distincién entre poder socializado (dirigido
a ayudar a los demas) y poder personalizado (dirigido a ayudarse a si mismo). Esta
distincion exphca la razén por la que el poder tiene para muchos una connomcxén negauva
al considerar que “los’ que dmgen y  otras  muchas personas se procumn el g podcr
personal lzado para Iogmr sus proplos fines y no para ayudar a los demads.

Poder So«.;ial

Consiste en la habxhdad de influir en un mdlvnduo o grupo por cualquier medio; si
intentdsemos caracterizar la relacién hder-mlembro en unas ‘cuantas palabras claves,
scguramemc serian: poder, control e influencia. EI’ control yla influencia son aspectos
impontantes de casi todas las relaciones interpersonales. La forma mas obvia en que un lider
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obtiene poder es por medio de la orgammcuén que’le da el derecho de dll’lg‘ll‘. evaluar,
recompensar y castigar dentro de ciertos hmltes por lo regular bastamc blen defl nidos.

El ser designado por una orgammcxén desde luego, es una forma en quc las

personas obtienen poder social.

El poder social describe normalnierntvé’lés upos de influencia soéial qué véh desde el
consensual hasta el coercitivo. French y Raven (l§:59)7'7p§r6ponen,qhé el “poder social se
puede apoyar sobre cinco bases diferentes que denominaron poder'dé, rcgﬁorhpensa, poder
coercitivo, poder legitimo, poder de experto y poder referente™.*’ No~6bsténle, a esta

tipologia, House (1988) “diferencia cuatro bases de poder el carisma, la expenencna, la
- 50

autoridad y la influencia politica™.

En ambas clasificaciones, algunas bases de poder son aqueilas que claramente sélo
pueden operar cuando existe una percepcion compartida entre el lider y los seguidores
sobre el significado de las acciones en las que participan. Por ejemplo, el poder de
referencia y se basa en las relaciones personales lider-seguidor; en la autoridad o ¢l poder
legitimo se reconoce a quien simboliza la ley; la experiencia o el poder experto deriva de la
competencia, y el poder de recompensa deriva de la capacida_’dvde dar premios y castigos;

son todos plausiblemente interpretables de esta manera:

Las bases de poder que tienen mayor atenclén so
el cual se define en funcién del poder para castlgar
definicidon distinta se ilustra en el hecho ev:dente:d

l conccpto de podcr coercltlvo
la' dlfcultad de mantener una
r spucslas a la coercxén

variaran ampliamente en funcién de si la persona qué d» za' el poder coercmvo se

considera que tiene la autoridad legitima para admlmstrar el castlgo o no.

“? Smith, B. y Peterson. Op.cit., p. 142
% 1dem.. p. 142

prevers S
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Por otro lado, Ia mﬂuencla polmca, describe un proceso mediante el cual los lideres
pueden Iograr ﬂnes -de una manera rnés mdlrccta, a través del control de mformacxén y. de

los contactos con lo

- Cualquxer relacnén de poder y de mﬂuencna, mcluyendo el llderazgo, debe ‘verse

como un mterca.mblo en el cual a.mbas partes deben dar y recibir.

El poder efectivb que se ejerza o la eficacia de la influencia que se tenga en una
oigani?éciéh no va a depender, pues, s6lo del estilo que se desarrolle, sino también de las
bases de poder de que se disponga y de que tales bases de poder seanvooherentes con los
niveles de madurez del individuo o del grupo sobre los que se quiere influir.

A veces, las dimensiones de poder corren por cauces de rivalidades individuales, y
otras veces por rivalidades de grupo, en forma de bloques de poder. La Seccién 9, como
instancia del sindicato, representa en apariencia al menos la fuerza de trabajo; el concepto
de democracia que se tiene y que se supone debe diluir todos los abusos del poder, se puede
desnaturalizar y significar prosaicamente el despotismo de las mayorias. Hay que tomar en
cuenta: cuanto mas amplia sea la participacién de ia “base” en las decisiones, tanto incnos
visibles serdn las relaciones, niveles y diferencias de poder en esta organizacién.

Lo ideal consnsur(a en no tener que hacer cosas por mandatos, sino por conscnsos

logrados en las dehbcraclones y declsxones de todos .los mteresados con base en la

planeaciéon y la comumcacnén

el g ok
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.CAPITULO 3

EDU(:ACIQ;SI_y SINDICALISMO DOCENTE

De txempo en tlcmpo se nte. la neces:dad de lanzar una mm:da retrospcctlva ala

historia de nuestro pals’ especlalmente cl campo de la educacnén, quc ha s:do una dc las

tareas mas inmensas del Estado Mexicano.

La educacién esun hccho'sociél cuya impbnahcia rcsuita-indfscut.iblc, si

recordamos que todos los seres humanos en todos los momcmos dc su vxda, estﬁn su_yetos a

ella, ya sea en el seno de la famxha, en la comu.mdai en 1las’ acuvxdadcs socmles o en

aquellas que mtervxenen las mstltucwnes educatlvas es u

nacién, es una de las superestructuras de la soc cdad intlmamentc relaclonada con las

caracteristicas y problemas de cada gxupo Y época si bien'es cierto que Ia educacién esti

vinculada a la sociedad, que le lmponc su propxa o cntacxén, también lo es que ninguna

otra superestructura dlspone ‘de tanta capac1d.ad para‘modelar a los hombres y para influir

en la estructura general de toda sociedad.

Visto de es aner cl fenémeno cducauvo ha preocupado a todos los grupos

humanos, que han Aés de la educacién pueden preparar a los nifios” y

en’ cl

Jjovenes para’ part bio que cond al progreso socxal.
qu Existe entre la educacién y el progreso: el camblo
nes’a la’ educacién, mientras que ésta, a su vez prepara

k:neracnones para. que actiien como agentes del progreso

Conviene entend:

impone importante:

conscientemente a . BS uc

social.
Se puede conSIderar la educacnén como el factor pnmordlal de la producciéon
cultural del grupo, con una ﬁ.mclén orientadora de la’ socledad y con capacidad suficiente

para colaborar de manera decisiva en la organizacién institucional del Estado. Por estas
= 14
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razones la Secretaria de Educacién Publica debe preocuparse por crear en 1os hombres (que
la dirigen al igual que los maestros adscritos al SNTE) la conciencia del mundo presente
mediante la asimilacién de la cultura que se les entrega y una vez logrado esto, debe pugnar

por dotar a las generaciones jovenes de una nueva mentalidad que les permita comprender

el mundo del futuro, del que seran actores principales.

La educacién es la tarea que mas empefio exige de los mexicanos, es un componente
fundamental que da identidad y sistematiza la razén de ser de nuestro tiempo; es una de las
vias privilegiadas para lograr el avance sostenido, equilibrado, sustentable y justo de la
nacién, permite que el progreso que cada individuo logre, se traduzca en la adquisicién de
capacidades que enriquezcan su desempeiio econémico y social, asi como su desarrollo

personal; por lo que debe ser una de las principales prioridades.

El sistema educativo nacional cuenta con una destacada fortaleza como son:
recursos humanos con experiencia, oferta educativa diversificada, una organizaciéon gremial
y una base educativa significativa; pero a su vez, dicho sistema es incapaz de reconocer
vias para acceder a la educacion; es un sistema que ha enfrentado y sigue enfrentandose a
una serie de debilidades, las cuales se traducen en: excesiva rigidez (burocratizacién),
verticalidad, ineficiencia en cuanto 2 sus objetivos, contenidos y metas, ademas de un
inadecuado sistema de evaluaciéon y vinculaciéon en los sectores; todo lo anterior esta
aunado con el contexto organizativo y cultural de los maestros.

Los cambios que como sociedad hemos experimentado demandan un
replanteamiento profundo e ingegral de la educacién y del sistema con el que se desarrolla;
es indispensable implementar objetivos para hacer de la calidad educativa el mejor camino
para la redlstnbuc:én equntauva Esto se daria a partlr dc una revisién de los fundamentos

esenciales como son: Ia obhgatonedad la gratuldad y cl lau:lsmo.

Para mcorporar plenamente los avances y exxgencnas de los tiempos actuales, no
basta solamente con buenos propésxtos ni s:mples volumadeS' es necesario considerar que
los maestros como protagonistas directos del proceso de enseiianza y como agentes
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promotores de la transformacién de la realidad que vivimos, junto con el goblemo yla

sociedad, busquen las formas de ofrecer una alternativa para ello. .. B

Desde principios de los 80’s el Estado Mexicano xmpulsa una reestructuraclén del
sistema educativo nacional ya sea bajo eufemismos como de “Revoluclén Educanva ‘o
bien como *“Modemizacién Educativa™; cuyos ochtxvos centrales son adecuar la cducaclén‘

trabajo.

“habilidades

-ancro, ofrecer una educacn
escribir y contar

basicas™, que pam a‘SE cprescn!ah que e
pues ese es el pcrﬁl 3 pam ia cducacx n bAsu:a

. lmpulsar ob_]etlvamente Ia pnvauzaclén Yy elmmc:én dela educaclén por

-Segund
la via de que el: Estado se desentlende de su obllgamén de otorgar educacién- gratuxta a

todos los mveles para‘la mayor parte dela poblac:én.

La modem zacxén educanva que ha pretendido la Sccreta.ria de Educ: cxén Pubhca,

queda sélo en una wsxén parcnal de toda la problematica quc enﬁ'enta el

En tormno al pnncxpal factor que son los maestros exlstc poca ensibil dad Y. una”’
visién errénea sobre el trabajo que desempeilan; la presién para ser un‘maestro vcsténdar es
fuerte, la normatividad con la que se deben conducir es muy spccif ,
normas existen sanciones marcadas por la autoridad, la msutumén recompensa a los
maestros estdndar y los castiga o presiona por ser diferentes; cualquier alteracién del orden

establecido, las costumbres y las inercias ponen en tela de juicio la l6gica del control

burocratico y politico y es por lo tanto resistida.
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" La educacién esta mais . pensada en‘términos‘ burocriticos que en la educacién
misma. Al maestro no se le pide que desarrolle procesos, sino que ponga respuestas
correctas en la boca de los nifios, la respuesta correcta es mas importante que el desarrollo
de la construccién de la respuesta misma, repetir con oportunidad es mas importante que
entender, esta es la l6gica mas tradicional del sistema eduéativo mexicano.

La estructura burocrética del sistema escolar presiona al maestro s6lo en momentos
terminales y formales; el sistema no se preocupa por los procesos desarrollados, y de los
maestros se espera que produzcan estudiantes con cantidades especificas de informacién.
En general, la educacién bisica piiblica esta marcada por un proceso anti-intelectual poco
estimulante. La actitud de cuestionar representa un aspecto central en la vida intelectual,
pero en el salén se convierte en lo opuesto, caracterizado por €l énfasis en la memorizacién
mecanica sin comprension. El proceso de aprendizaje ademaés es identificado con el silencio
y el orden, en esta perspectiva, un buen maestro es reconocido por su capacidad de control

sobre el grupo.

Existe un aspecto mas que influye el desarrollo de la educacién: los maestros
encuentran muy poco estimulo intelectual durante su educacién normal; posteriormente, ya
como maestros aislados en su saldén de clases, el estimulo intelectual muchas veces no es
recuperado; la prictica del maestro es la misma que la del maestro que le enseﬂé es lo que

mas se ajusta a su vida comun.

Todo lo anterior nos proporciona una_ ldea conclsa de que la légu:a pnontana del
favorece’ a los que actuan

sistema educativo es de control burocritico y polmc

obedientemente no a los que lo hacen mlellgentememe ‘lo quc puede haccr fracasar a
cualquier iniciativa que se pretenda. Lo pnontano en est senudo seria revisar las polmcas
estros 'y cscuelas‘ en muchas

aplicadas y la manera en que se ha procedido’ con los
ocasiones se observa que los recursos no llegan a donde deben aphcarse trayendo como

consecuencia fatales resultados que son perClbldOS con defc:enc:as

Para esto se requiere tal vez una refonﬁa‘al sistéma educativo y modificar esa

rigidez que hasta ahora lo hace excluyente; esto implicaria una construccién de cansens:
mnOTQ S
TE ‘ 'R,JG P\T
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colocando a los diferentes. autores del snstcma cducatwo y buscar hacer vnsxblcs la
aplicaciéon dc toda una serie de politxcas enla educaclén :

Como se . sabe Méxlco ha cnfrcntado obstéculos que.:no han pemnndo el
otorga:nlento de servnc:o educ twopmtodal poblac:én sepuede llustrar comounacnms

de tres vementcs'

upuesto acorde para

Hay que tener presente, que el crecxmxento dcmogréf co que ha tenido el pais ha
sido en buena medlda la causa de Ios rcmgos existentes, pero también es verdad que nunca
se han cubierto al clen po'r iento las necesxdades presupuéstales del sistema educativo
nacional, problema t.jue se complxcé con la descentralizacién de las tareas educativas a los

gobiernos estatal es.

En la actualidad, hay regiones donde las escuelas padecen carencias fundamentales,
mientras que en otras, las menos, donde se ha podido atender el desan'ollo de las aulas con
una visién moderna. De ahi Ia urgencia de atender de manera p ontana esta desigualdad,

en el marco de programas de escuela de calidad.

s' uelas méS necesitadas, que
un factor estratégico de
‘on todos los servicios,
actual ‘de la educacién; seria

Lo razonable seria que el apoyo se orientara aas
cuentan con un numero importante de alumnpé y qﬂe
desarrollo. No tendria sentido apoyar a: uel
cuando hay constantes dramadticas que revclan 1

esencml evitar que los problemas cconém os a
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magisterio pues sdlo asi serd factible impulsar un desarrollo social sustentable y un nivel

educativo de calidad.

Elevar el nivel educativo en calidad y ampliar metas en la educacién, es un gasto
que debe. visualizarse ‘como ‘l.ina inversién. Lograr estos dos objetivds seria un  paso
trascendental que se puede'considerar que se tendrian efectos bcnéﬁcos;‘ es necesario que
no se escatimen esfuerzos para superar problemas emcmrﬂcs que afecten la buena
marcha que pudiera tener el sector; é]gunos puntos a seguir y en las que deberidn centrarse

los esfuerzos serian:

-El financiamiento, asi como la evaluacién a todos los niveles, esto se lograria
que

trabajando con base en el didlogo y el consenso de cada una de las prop
los actores relacionados con la educacién. Si se toman en cuenta los puntos de vista de cada
uno de los sectores que influyen, desde autoridades, maestros, alumnos, padres de familia y
sociedad en general; sobre la base de toda la gama de opiniones que se expresen, se tendrd
que proceder a una readecuacion de la educacién a las condiciones actuales que vive el pais

en materia educativa.

Convendria sefialar que aun sin contar con los canales apropiados, la participacién
social siempre ha estado presente en la escuela, particularmente los padres de familia estan
pendientes de los ‘avances de sus hijos y en muchos casos interactian con sus maestros,

ademas de apomir re'cur'sosv e'conémitr:os,importantes.

-Exxglr en. toda escuela ‘lo que se.llama “la normalidad minima® , que significa
1 functone como debe: que los maestros asistan todos los dias y

impl que la'c
sean puntuales, que dedxquen el (lcmpo debido a la ensefianza efectiva y cubra enteramente
el programa; que cl dlrector dcscmpcﬂc bien sus funciones y los padres de familia las
suyas; y que las mstalacnones y materiales sean adecuados. En la mayoria de escuelas esta

normatividad estd lejos de cumplirse.

-Combeatir en el sistema educativo la simulacién en todas sus formas, lo que tiene
que ver tanto con las evaluaciones fraudulentas como las complicidades de algunos
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supervisores, los favores y sobreprotecciones del SNTE a sus miembros y otras
corrupciones que atentan de muchas maneras contra los derechos de los alumnos a

aprender.

-Revisar con honestidad los criterios’y rhecanismos de la Carrera Magisterial con

objeto de que garanuccn la calidad de los profcsores, los mouven a mejorar sus capacldades

profesionales.

-Reforzar y reonentar los P! ogn\

ompcnsatbnos para, lograr ubh méydr equidad
en la distribucién de la cahdad educatwa T e e

Esto nos conduce a pensar que la educacnén es responsablhdad de todos y que para
debe mvolucrar tanto a funcnonanos,

alcanzar el objetivo de equldad con cahdad s

exclusivamente a la cobcrlu.ra sino q Y e t

que los mﬁos que han entrado a la )

escuela tengan la misma oportumdad para alcanzar ap endux_jes mgnnfcauvos “asi como la

posibilidad de obtener los esténdares que se/ establecen ‘en los planes de csludlo

Por otra parte la calldad educan a deja mucho que desear sobre todo en términos de

aprendizaje efectivo y resultados de1a educacion, Los estudxantes tlenen el derecho a

mejores escuelas, mejor lnfracstmc(um mejores materiales dldéctlcos y condiciones justas

de ingreso y de permanencia en la escuel

pero desafortunadameme hay problemas de

Ho de una educacién.de. cahdad__.___...._._.
rf‘

orden emocional y politico que truncan,el

Pl
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No es posible tener una calidad educativa, mientras que los resultados de las
evaluaciones tengan un cardcter secreto; repercutiendo esto en la educacién; a este respecto
cabe mencionar que: “El 4 de diciembre del 2001, se dieron a conocer los primeros
resultados del P}ogmha ‘para la Evaluacién Internacional de Estudiantes -PISA- por sus
siglas en mglés, de la Orgammmén para la Cooperacién y el Desarrollo Econémico

(OCDE) de la qu: Méxxco forma parte.

Los resul dos muestran que los estudiantes mexicanos estin muy lejos de alcanzar
el mvcl educatxvo dcl mundo desarrollado; los datos son mtercsantcs porquc ‘destacan
éngulos de nuestra rcahdad educatlva, detectan debllldades y hacen notar el peso del factor

econémxco y soclal en el rendlmlento escolar" st

esarrollo quedemos en

fuertes dcsvcnta_;as sin. cmbargo hay que_tener_en cuenta que dlchOS result.ados son una

sefial de alena para trabajar seﬁamentc en eleva.r el mvel de la educaclén bésu::.m

El hecho . de que el e_|erc1c10 del Programa para la Evaluac:én Internactonal dev
Estudiantes (PISA), mxde conocxmlentos y. habllldadcs que Tos mﬂos y: Jévencs han,

adquirido no sélo en Ia escuela sino también fuera de ella por 1o que los rcsultados no son
enteramente atribuibles a- las escuelas, sino a otros factores, como sena la falla de
motivacién cultural de muchas famlllas para fomentar el mzonamxento vila lcctura, otro de

los muchos factores seria la pobreza y sus consecuencias que son asociadas con un bajo

aprendizaje.

3! Aziz, Nassif, A. et al. La evaluacidn educativa de la OCDE. La Jormada, México, D.F. Afic XVIII, N. 6212,
14 Diciembre de 2000., p. S8
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Los resultados obtenidos, no sélo son resultado de los factores antes mencionados

como lo afirman algunos maestros.

Tanto el Estado como el Sindicato Nacional de Trabajadores de la Educacién tiene
mucho que ver; el Estado al privilegiar la ensefianza de algunas matcnas que las encucntm
como bdsicas sobre el resto de otras disciplinas que también son xmponantes para el .
desarrollo intelectual del nifio, asi como su sistema burocrénco con el que se desarrolla y
opera. Por otro lado, el Sindicato obstaculiza enfrentar el rezago educanyo, esto se da en
actitudes que responden a intereses corporativos y rcsistcn;ixi a diﬁ;hdii los resultados de
las evaluaciones educativas; €l SNTE no esta interesado en hacer pubhcas las’ é&alixacfones

porque ponen en descubierto su bajo desempeiio.

Al respecto se puede puntualizar que para nadie es un secreto que las practicas
corporativas del magisterio limitan los avances que pudieran darse én materia educativa y
en la modemizacién; dar a conocer estas evaluaciones seria exhibir que el sistema
educativo tiene un conjunto de deficiencias que hay que enfrentar. Uno de los puntos
fundamentales para que el SNTE se niegue a difundir esos pa.r{imctros dc calidad es que
tiende mas a proteger los intereses de grupos especificos al interior de las secciones que a
profesionalizar la labor docente (pierde demasiado tiempo en mhines, paros y maichas, lo

cual repercute en la enseilanza al no cumplir al final del curso su programa). .

Se requiere que los maestros dejen de enfrascarse en dnspmas de grupos y fracciones

para que apoyen las propuestas educatxvas

Las resnstencnas dcl smd ca antc pmyectos de moderm clén educauva, el que

§
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mecanismos, la pos:blhdad de scguxr haclendo negoclacxones con la SEP-GoblemO' no se

Il

puede tr formar la ed ién si no se orrelaclén de fuetzas

La creaclén del Instltuto Nacxonal d 3 valuacion, es un gran ava.nce, sin embargo
existe la necesidad dc que se. enfaucc la pane de dlfus:én, ya que se oorrc cl ncsgo de que

las evaluaciones que se lleven a cabo’ nunca 'sean dadas a conocer, como ha succdldo en

tiempos anteriores. Es importante cl punt
ser la parm:lpac:én de la soclcdad

Es consi rar los resultados educativos de Méx:co con otros paises ya

que la calidad de . : no siempre depende de los’ recursos ec r 6m1cos, oon esto

nos referimos al caso Cuba, que con MEnos recursos que nuestro pais, tlene ‘mejores

resultados en enseﬁanza.

El éxitoyrd‘ todo programa que elaboren para la educacién, depende de que se

incorporen todos los sectores; los mecanismos que existen actualmente, como es la

Egxd

+2 (;1“ ‘me.
FéLLA IIL G"n‘ EN
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participacién social, no son los mas adecuados para incorporar a la sociedad; se necesita

pensar mas a fondo cémo involucrar a los padres de familia en la educacién.

La escuela mexicana, desde preescolar hasta posgn:do, ha segmdo el sxstema de

educacién de circulo cerrado. En efecto, se “ha ma.ntemdo encerrada en si: 'mlsma con

autoridades internas, con escasos y a veces muy scpamdos dlélogos con la socxedad y con

dos segmentos intervienen, el Sindicato y la buroc

Piublica; los cuales manifiestan: “la escuela’ es de ‘nosou'os Y.

familia’; lo anterior es légico ya que vemmos“d

funcionando desde hace ya mucho tiempo; el re

pregunta por dénde empezar un camblo si por los acucrdos que txcnen los altos mandos, los

grandes acuerdos nacionales o bien desde las cscuelas, hay que entender que la b
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sistema y donde ocurren los cambios es la escucla, es necesario empezar a abrir estos
canales, dotarlos de mayor autonomia, reconocer que el maestro es un profesional de la

educacioén y que en el aula puede tomar decisiones fuera de un sistema rigido que le manda

la SEP para atender las necesidades educativas de sus nifios.

Retomando los resultados de las evaluaciones del Programabar%‘ la Evaluacién de
Estudiantes (PISA) y haciendo énfasis que la SEP como organismo central, puede hacer
mucho para trabajar con una flexibilidad que permita que la educacién sea de calidad; la
SEP tiene en sus manos esa posibilidad. Para empezar debe permitir que el maestro aporte
conocimientos que pudieran no estar marcados en el programa de estudio (no ser un
maestro estindar), debe cumplir con las evaluaciones y asi mismo dar a conocer los
resultados a profesores, directores, padres de familia y a la sociedad en general; si se
comenzaran a conocer esos resultados, como los de 1995 que se conocieron en todos los
paises en que se aplicé esta evaluacion menos en México, son datos que pueden hacernos
conscientes de en qué lugar estamos y asi convencemos de que existe una idea de
transparencia. (La SEP ha tenido evaluaciones internas y externas, las cuales nﬁnéa se
habian dado a conocer). '

Lo que se pretende con la difusién de las evaluaciones es que la gente p;ercrib:;hue
existe una escuela realmente ptblica, que sea un espacio donde encuentren un lugar para la
manifestacién de ideas, que no se tome como una escuela de gobierho por. ser4 “gratuita™ y

que, por lo tanto la geme no pueda exlgxr cahdad por el temor de que si exxge pueden .

castigar o cxpulsar a sus hijos.

Lo que se buscé ‘es que las pefsonas estén‘”consciemés de que tienen todo el derecho

de exigir calidad ‘en el caso del maestro ‘al im: rur sus clases Y cahdad enla |nfmestructum

dela escucla en los materiales, hbros, y plnnes de estudlos.

Algunos funclonanos de Ia SEP han seﬁalado que no debe haber temor ante los

malos resultados obtemdos en una evaluactén o que consmleran 1mporlam.e es corregiresa..
. Sl

sreres Rl

V) 1(.‘5 r’f A
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situacion. Como se dijo anteriormente esto sera constituido cuando exista equidad con
calidad, que la calidad educativa esté respaldada por evaluaciones, y que al mismo tiempo

se tenga el componente de rendicién de cuentas ante la participacion social.

Las autoridades reconocen que aplicaran una serie de estrategias dirigidas a
maestros, alumnos, directores y padres de familia con el fin de elevar el rendimiento escolar
de los nifios y jévenes; en relacién con los alumﬁos se tendrén que impulsar mecanismos
rigurosos y confiables de evaluacién, modxf icar el sistema educanvo (dejar la burocracm a

un lado), pﬂrucularmente en la educacién bésnca para buscar una formacién mtegral

La educacién a todos los mveles revela nsufcnencna rezagos y defcxenclas los

principales problemas se puedcn resumlr e cahdad escasa cobertura Yy ba_,os presupuestos.,

Para obtener mejores resultados academxcos se requlere de un plan de capa" tacion
” i ial de i publlcas de mvel basxco. para levar a cabo dxcha capacnaclén el
SNTE se apoya en el Instltuto Tecnoléglco de Estudnos Supenores de Monterrey. el cual

contempla la creacion de un Cent © de Desarrollo del Magisterio, en el ,Que se. lmpartmin

maestrias y diplomados en d:versas areas, lo anterior es consnderado un paso mas para

mejorar la educacion publlca

La creacion del Centro de Desarrollo del Maglsteno es una ldea posmv& que debe

estar acompafiada de acciones para mejorar la formac:on de los maestros pam qu estos a

su vez desarrollen lo aprendido con’sus alumnos. Con esto, el SNTE recha.m quc el

magisterio se oponga a que se establezcan mecamsmos ‘de evaluzclén argumentan ‘que

ellos han hecho propuestas concretas para mejorar la cahdad de la educac:én y. los sxstemas

de evaluacidn; en lo que no estin de acuerdo es en las dec:snones umlaterales que se d.an Y-

en las cuales no son tomados en cuenta; lo que s& qunere es que se escuc e Su oplmon pam

construir el instituto en condiciones que garanticen realmente una mejor educacnbn.
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A todo esto se considera que no existe un liderazgo. educativo, que motive al

magisterio, que se enfrente a los cambios de actitud burocr{mca que pone todo el énfasxs en

los resultados obtemdos por las evaluaciones.

La c:udad de México, ademas de ser la mas esco]anmda ei

como factor pnmord:al la disputa y chentchsmo, el ‘gran’ error‘de lo. gobxemos, es la

uuhmc:én del mag:sleno como instrumento polmco.

Para que MéxlCO supere los bajos mdlcadores educauvos debe cumphr con® dos

requxsnos’ Presupuesto acorde con los rezagos existentes y un esquema di
claramente definido 'y confiable, que se dé a conocer para que ,los autores en este ramo

junto con la sociedad conozcan en donde esta la falla.

No hay que dejar de lado que si se aumenta el gasto educativo,’ los rcsultados

podrian seguir siendo los mismos, si no desaparecen ml

serén qulenes mane_]en

nuestro pais; todo esto dependeré en gran medtda de:la’ formacion que Ios macstros den a

sus alumnos.

Se estima que al no _haber. presupuesto acorde a Ios rezagos del pais y al poco
lumn s razonen, se estard muy lejos de

interés de algunos maestro para’ hacer q

alcanzar una educac n'de calidad.

A peszir ‘de 'qué, no’ s¢ p‘uede genéralizar por ser una muestra tan pequefia (50
aestre a as d ive udio, val Itar i 7
m 0s), adema e no ser mot o de este estudio, vale la pena resi”lg__s_lgUAente,_,-—-\
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Los profesores encuestados especifican que los bajos niveles de educacion en nifios
de primaria se deben principalmente al gobierno, posteriormente responsabilizan a' los
padres de familia al no preocuparse por fomentarles la lectura y al no interesarse por ellos
en el desarrollo educativo; aqui cabria preguntarse, dénde queda la intervencién de los
maestros en la ensefianza. Estas respuestas pueden observar en la tabla 1 y gréfica 1, las
cuales indican el nimero de maestros y el porcentaje que afirman que la educacién es

responsabilidad de alguno de los tres factores antes mencionados.

NUMERO DE MAESTROS PORCENTAJE
26 52%
CULTURA ADMINISTRATIVA
18 36%
CULTURA SOCIAL
CULTURA INDIVIDUAL 6 12%
(MAESTRO)
TABLA 1

INDICADORES

Administrativa Social Individual
GRAFICA 1”7
° Fuente: Infor ion obtenida de los ltados de los o i ios que se en el anexo de esta
investigacion.
Idem.

PRI KUY

[




79

Los maestros argumentan que las deficiencias que ticne el magisterio en cuanto a la
calidad educativa son: principalmente por los bajos salarios, la poca preparacién de algunos
maestros y el poco interés que demuestran hacia sus alumnos, otros factores que estan
implicitos serian: la carencia de plazas, falta de infraestructura y sobre todo el proyecto de
educacién que se tiene, Ia burocracia con que se maneja la educacién en el pais; todo esto
repercute en el aprendizaje del nifio y asi sucesivamente hasta la etapa aduita; cuando se
hace referencia al bajo nivel de la preparaciéon universitaria en México, suele comentarse
que las deﬁciencias’se originan, en buena medida, en la preparaciéon insatisfactoria que se
recibe en los ciclos bisicos, medios y medios superiores y que los propios alumnos

trasladan a las aulas universitarias.

Una observacién semejante podria formularse con resp > a la ed ién primaria,
a la cual se llega, en muchos casos, sin ninguna clase de escolaridad previa de acuerdo éon
los criterios pedagégicos modernos. Partiendo de esta perspecﬁva, la irnplemcntacidn de la
educacién preescolar obligatoria puede contribuir a elevar el mvel y la calidad educanva
bisica y a su vez contribuir en forma slgmfcatlva a una _mayor |ntegracxén famllmr y

social. En este sentido, la adaptacrén de ta normauwdad mcncmnada obhgara ala apertu.m

de nuevos planteles destinados a la fbrmaclén de educadorcs de nivel prccscolar Yy permmra

abrir nuevas fuentes de cmpleo en el sector educanvo :

requenmlentos del sector gubcrna.mental y los grandes intereses populares del pais en el

que se presenta este hecho.

ESTATESIS MO SAT
'“7::}1‘ 4 T ¥ A
IRF 7

\".L‘SJL
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El campo de la educacién publica, especificamente el de la ensefianza elemental,
permite la busqueda de los objetivos fundamentales ‘en la formacién de las nuevas
generaciones, asi como la formacién de profesox;es, pues son ellos quienes integran el
quehacer intelectual que hace realidad la politica éducaﬁ'va de cada pafs. Es indispensable
mejorar sustancialmente la calidad del maestro y dé los demas factores (participacién de los
padres de familia, nuevas tecnologias. de cohuﬁicaéién, creacién de bibliotecas con

abundancia de libros adecuados y asequibies) qué intervienen en el proceso de ensefianza.

El magisterio debe. ser capacxtado para me_]ora.r las diferencias del proceso de

estimulacién y aprcndxzajc de los alumnos ‘de modo qQue se evite el atraso y la desercién

escolar.

En lo cualnanvo, la educacnéb d man multlples factorcs que corresponden a las
o acelcrado dc nucstro desarrollo~ el

peculiares ncccs:dades de nucstra blactén y al i
sistema educativo dcbe estar a

busqueda de me_)ores y més ari : das

En lo admmlsua es
conveniente y dcscab]c ntre la
as bien

federacién, los estado:

establecidas que compe

sido posible prestar la atencion necesana.
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3.1 Estadisticas Educativas

Las estadistlcas son un elememo fundamental la fnahdad de mcluxr estzdlsncas en

esta mvesugaclén es proporc:onar ‘un me_|or conocnmlento en Io quc se ref iere al nivel

educativo en Méxlco

Para tener una |dea clara, se prescntan las estadlsucas cducatlvas las cuales

muestran’ los mdlcadores para evaluar el avance del sistema educativo nacxonal en los

ultimos aﬁos
Se exponen una serie de cuadros ‘y grificas que refieren la situacién paSaday actual
dela educacnén se toma como margen de referencia los ciclos escolares de 1996 al 2001 ya

que se da el cambio de presidente y por consiguiente cambio de pamdo pohuco que tal vez

promueva un cambio para el sxstema educativo nacional y el smdxcahsmo docente

Los cuadros presentan un resumen por entidad, en el que se'oﬁservabuél es. el
por. otro lado las

estado de la reptblica que tiene mejor y peor posicién en nivel educat

tablas y graficas presenlan especif‘camente los niveles ‘en los que

educativa naclonal

la cual mdlca que ha habldo mcremento de 1a misma, en educacién

basica. T
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MATRICULA EDUCATIVA NACIONAL POR NIVEL
CICLO ESCOLAR 1996 — 2001

[ 1996 - 1997 | 1997 - 1998 | 1998 - 1999 | 1999 - 2000 | 2000 - 2001 |
[ Preescolar | 3,238.337 | 3.312.181_| 3.360.518 | 3,393,741 | 3.423.608 |
TABLA 2

5

8

a5
B

&
B8

85
88

GRAFICA 2

[ 1996 - 1997 | 1997 - 1998 | 1998 - 1999 | 1999 - 2000 | 2000 - 2001 ]

[[PRIMARIA | 14,650,521 | 14,647,797 | 14,697,915 | 14,765,603 | 14.792.528
TABLA 3

MATRICULA

GRAFICA 3

° Fuente: www, sep.gob, mx/wh/distribuidor.isp?seccion 1417, 15 Abril de 2002

TESIS CON
{ FALLA DE (.4
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ATENCION A PREESCOLAR EN EL DISTRITO FEDERAL
CICLO ESCOLAR 1996 - 2002

Ciclo CINCO ANOS

Escolar Poblacién Matricula | Atencién
1996 - 1997 162,811 136,320 83.7%
1997 - 1998 161,466 137,291 85.0%
1998 - 1999 159,574 134,661 84.4%
1999 - 2000 156,994 134,593 85.7%
2000 - 2001 153,641 131,060 85.3%
2001 - 2002 150,505 130,317 86.6%
TABLA 4

EDUCACION PREESCOLAR

27.0% =
86.5% B
86.0% E mmmCinco afios
E 85.5% 14 Poblacién
2 g:g:’z [ o=ZxRCinco afios
S = Matelcula
() 240% 2
2 235% Cinco ados
83.0% é Atencidn
825%
820% =

CICLO ESCOLAR

GRAFICA 4

En la tabla 4 y grifica 4 se muestra el porcentaje de atencién a preescolar que fue
atendido en el Distrito Federal; como se puede apreciar el indice de Aatér’néién“présema

fluctuaciones en el periodo comprendido de 1996 a 2002,

p/distribuidor. jsp’ ion=1418. 15 Abril de 2002

* Fuente: www.sep gob,




ESCALA HISTORICA DE PRIMARIA EN EL DISTRITO FEDERAL
CICLO ESCOLAR 1996 — 2002

- Matricula N Efici
Ciclo Escolar Total Egresados Desercion T inal
1996 - 1997 1,053,543 166,324 1.1% 96.3%
1997 - 1998 1,047,248 164,590 1.4% 99.0%

1998 - 1999 1,040,291 164,150 1.4%
1999 - 2000 1,031,111 161,295 1.6%
2000 - 2001 1,019,873 158,840 1.4%
2001 - 2002 1,011,411 161,191 1.3%
TABLA 5
MATR{CULA DE PRIMARIA
1.060.080
1,050,000
£ 1.040.000
é’ 1,030,000
& 1.020.000
2 1.010.000
1.000.000
£90,000
1997 - 1998 - 1999 - 2000 - 2001 -
1998 1999 2000 2001 2002
CICLO ESCOLAR
GRAFICA 5

La tabla 5 y griafica 5 hacen referencia a la matricula escolar de primaria, en ella se
observa que existe un descenso considerable, si se toma en cuenta la matricula que existia
en 1996-1997 y la matricula existente en el ajfio 2001-2002, el descenso en porcentaje fue

de un 96%.

/s istribuidor. isp’ i 1418. 15 Abril de 2002

° Fuente: www. sep.gob.
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CUADRO 6"
EGRESADOS DE PRIMARIA
CICLO ESCOLAR 1996 — 2002

ENTIDAD 199671997 | 1997/ 1998 | 1998 7 1999 | 1999 7 2000 | 2000 / 2001 l200]/2002e/
[Aguascalicntes 20 514 20 508 20 181 20 979 21 553 23 897
[Baja California 42 487 44 891 46 737 48 574 50 203 52398
[Baja California Sur 7990 8311 8655 8848 9218 8987
Icampeche 15 003 15078 15027 15354 15 257 15 353
ICaahuila 46 656 47 694 47 991 49 570 48 510 49 309
IColima 10356 10 860 11 882 11437 11 451 11264
IChiapas 75 526 82475 84 909 92 365 96 533 101 654

ihuakh 57 900 58 907 60 359 61910 63 986 66 034
Distrito Federal 166 324 164 590 164 150 161 295 158 840 161 191
[Durango 33 467 34471 33 845 33615 - | 34 166 34219
Guanajuato 108 052 113 192 111219 110516 | 108 992 110622
Guerrero 71276 73116 71 098 73211+ 75 760 76 365
Hidalgo 55103 53 504 57618 56952 56954
alisco 140 683 144475 | 1400s4° | 142375 142 965
Meéxico 267433 7| 273575 273 769 290 501
Michoacén 94519 | 95582 | " e6380 100 099
Moretos 323265734033 | 3321377 (" 34445
INayarit 21128 7| ~21683 | 21025 | {20438
[Nuevo Ledn 71218 71316 | 68386 74 037
Oaxaca 81069 ;|7 83102 | 82820 ;. 83 480
Prebla 1m171s o |o113878 7| 115385 | Sirs 113 121 844
Querétaro © 317954 |.. 33138 '33475.7:| 33704 35047
IQuintana Roo -15226 - - 116 175 . 16549 17 442 19 751
San Luis Potosi 511172 56082 5475177543567 56722
Sinaloa ] 54 656 55657 sago2’ | 54369 | s3242 52552
Sonora 43 044 45228 | - a200s5:| 43522 | 41514 45988
[rabasco 45 391 45039 45513 - | 144773 45 203 46387
[ramaulipas 50 945 52794 | ©'53053 | 54414 55465 57 668

axcala 22 286 22 847 21 828 . 20947 21 068 23374

eracruz 146 138 148863 | :138 450 144 895 147 486 153 721
[Vucatan 33 628 34341 ‘34529 34703 36073 36 545
zacatecas 34 516 31811 34184 33 823 36355 33432
REPUBLICA MEXICANA 2059487 | 2107616 | 2094932 | 2125071 | 2140128 | 2 197 243
* Fuente: www,sep gob t/distribuidor jsp2seccién 1417, 15 Abril de 2002

H
i
i
i
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EGRESADOS DE PRIMARIA EN EL DISTRITO FEDERAL
CICLO ESCOLAR 1996 - 2002"

[[199671997 [1997/1998]1998/1999[1999/2000[2000/2001]200172002/¢!

[ Distrito Federal | 166324 | 164590 | 164150 | 161295 | 158840 | 161191 |

TABLA 6

EGRESADOS DE PRIMARIA

168 000
166 000
164 000
162 000
160 000
158 000
156 000
154 00O

INDICADORES

CICLO ESCOLAR

GRAFICA 6 c/cifra estimada

De todas las entidades marcadas en el cuadro 6, México ocupa el primer luga.r de

egresados; por otro lado el estado con mayor defclencxa es Ba_ya Cahforma Sur.

La tabla 6 y grafica 6 muestran que en el Dlsmto Federal existe: dl mmuclén de
egresados de 1998 hasta el 2001; en la cxfra esumada marcadas en el afio 2002 el indicador
se eleva; a pesar de esta disminucion, el D:stnto Federal ocupa el segundo Iugar en matcna

de egresados.

Idem.

FAL uA DE UnigkN
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CUADRO 7
DESERCION EN PRIMARIA
CICLO ESCOLAR 1196 -2002

ENTIDADAD 1996 /199711997 / 1998 ) 1998 / 1999 | 1999 7 2000 [ 2000 / 2001 2001/2602e/

Aguascalientes
Baja California
Baja California Sur
ICampeche

ICoahuila
(Colima
IChiapas
IChihuahua

Distrito Federal

olon

N0
X AR
=9nh

© N=Ow=

Mmoo ool

VN WO~
V-

WNO NG

woo®

NON
paw=

Naw

W
NW e
MhN=d w

0t~
Hon A

NN

NO~

g0
Guanajuato
|Guerrero

Hidalgo
Jalisco

WeNNS A

obuwo

SRR

[Oaxaca

Puebla =
Querétaro .= 5
Quintana Roo
[San Luis Potosi

LX)

N iae
W

W

[Sinaloa
[Sonora
[Tabasco
[Tamaulipas

S
Noua

o

[Tlaxcala
eracruz
[Yucatén
Zacatecas
REPUBLICA MEXICANA

Njwwa -
0lo N

iGn 1417, 15 Abril de 2002

° Fuente: www.sep gob brdistribuidor.jsp?:
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DESERCION EN PRIMARIA EN EL DISTRITO FEDERAL
CICLO ESCOLAR 1996 — 2002

[1996/1997 T1997/1998 |1998/x999 199972000 [2000/2001 [2001/2002 ]
Distrito Federal | 1.1 | 1.4 T 1.4 | 1.6 | 1.4 i 1.3 |
TABLA 7
DESERCION

[NDICADORES
00000HKREK
onAnnoNAaR

CICLO ESCOLAR

GRAFICA 7 e/cifra estimada

Jje de alumnos que abandonan las actividades

El indicador repr el px
escolares ya sea antes de terminar algiin grado escolar, o bien en algin nivel educativo.

El indice de desercién, como se muestra en el cuadro 7, varia por entidad federativa;
el estado que presenta el indice mas bajo en desercidon escolar es Tlaxcala; por el contrario,
or indice son en el sureste del pais: lo encabeza Chiapas, Guerrero,

las entidades con dice
Oaxaca y l\rﬁchbalc\é\n. ,.en lo que se refiere al Distrito Federal el porcentaje expuesto en la

tabla y grifica 7 esestablc en el periodo citado.

Idem.




EFICIENCIA TERMINAL DE PRIMARIA
CICLO ESCOLAR 1996 — 2002

CUADRO 8°

89

1996/ l997l 1997/ 1998J 1998 /1999 | 1999 /2000 | 2000/ 2001 [2001 / 2002¢/]|

ENTIDAD
ientes 90.9 94.1 93.0 °1.7 94.1 $0.1
[Baja California 95.2 94.2 96.3 94.9 94.8 93.2
IBaja California Sur 94.7 96.4 96.6 953 99.5 4.0
ICampeche 80.2 83.2 80.9 80.5 82.7 84.7
ICoahuila S1.2 92.1 932 93.1 92.3 94.2
IColima 85.6 90.9 81.9 83.8 85.5 86.7
IChiapas 60.5 63.1 65.9 67.2 70.8 75.0
IChihuahua 77.0 793 83.1 82.9 84.8 87.8
IDistrito Federal 96.3 99.0 95.8 943 94.1 " 94.5
[Durango 82.6 85.1 85.1 79.9 83.6 77.3
IGuanajuato 80.6 83.3 84.7 85.9 )
IGuerrero 63.8 66.9 77.3 75.1
Hidalgo 94.8 97.6 91.1
i 80.6 83.5
México - 934 . 93.0
Michoacan " .- 76.4 80.3
Morelos 94.0
INayarit - . 5 82.0
Nuevo Ledn " 91.7
Oaxaca " 743
Pucbla 81.0
Querétaro : 94,7
Quintana Roo 96.2
[San Luis Potosi 86.0
[Sinaloa 83.4
[Sonora 849
Tabasco 98.0
Tamaulipas 86.8
[Tlaxcala 96,2
[Veracruz 712
[Yucatin 75.8
Zacatecas 86.1
REPUBLICA MEXICANA 82.8

* Fuente: www, sep.gob
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EFICIENCIA TERMINAL EN PRIMARIA
EN EL DISTRITO FEDERAL
CICLO ESCOLAR 1996 — 2002

1996/1997 | 1997/1998 | 1999/2000 | 2000/2001 [ 2001/2002¢/

Distrito Federal 563 99.0 943 4.1 94.5
TABLA 8
EFICIENCIA TERMINAL
4]
o
g
2
=
=
CICLO ESCOLAR
GRAFICA 8 e/cifra estimada

La eficiencia terminal indica el porcentaje de alumnos que terminan el nivel

educativo sin considerar el tiempo que tome concluirlo.

El cuadro 8 muesua el porocntaje naclonal se obscrva que del periodo 1996 a, 1997

dnsm:nuclén cons:demble de cf iciencia terminal.

Idem.
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CUADRO 9°
TASA DE TERMINACION EN PRIMARIA
CICLO ESCOLAR 1996 - 2002

ENTIDAD 7 1996 / |997l 1997/ 1998] 1998 /1999 , 1999 / 2000[2000 / 2001 | 2001 /2002¢/
Aguascalientes 96.3 95.9 91.1 93.5 94.8 103.7
[Baja California 93.8 96.2 98.1 100.8 103.6 107.5
[Baja California Sur 93.5 96.9 101.2 103.6 108.3 106.1
[ Campeche 93.3 92.6 91.7 93.6 92.9 93.5
ICoahuila 95.5 97.0 96.8 99.1 95.9 96.4
IColima 87.6 90.5 °8.7 95.6 96.1 95.0
IChiapas 74.9 80.5 82.2 89.1 93.1 .97.8
(Chihuahua 93.7 93.5 94.4 96.1 98.8 101.5
[Distrito Federal 102.2 100.8 100.4 98.8 97.5 5
[Durango 93.0 95.5 94.0 93.9
[Guanajuato 94.1 97.6 95.5 95.0
IGuerrero 90.1 91.3 88.5 91.6
Hidalgo 101.7 98.2 105.6 -

1i 96.9 98.1 o 948
PMéxico 96.1 97.0 : :
Michoacin 92.8 93.2
Morelos 942 U979
INayarit 94,1 |7 96.3
Nuevo Lean - - ol 95,60 [l 95 e
Oaxaca 90.0 .0 { 91,7
Puebla 942
Querétaro 99.1 | 10050
lQuintana Roo © 93.0 957
[San Luis Potosi 920 | 7999
iSinaloa 93.8 95.9
[Sonora 92.1 96.1
Tabasco 99.1 97.5 3
iTamaulipas 92.9 952 95.1 97.4 99.0 102.6
fTlaxcala 98.4 99.9 95.2 1.7 92.4 102.5
[Veracruz 89.8 90.9 84.6 89.3 91.4 95.7
[Yucatin 91.2 92.6 93.0 93.6 97.7 99.6
hacatecas 97.9 90.2 97.4 97.1 105.0 97.0
REPUBLICA MEXICANA 93.9 95.1 94.2 95.6 96.3 98.9

- jsp?seccién=1418,15Abril de 2002

{
-
L

* Fuente: www.sep.gob.
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TASA DE TERMINACION EN PRIMARIA
EN EL DISTRITO FEDERAL
CICLO ESCOLAR 1996 -2002"

[ 19961997 | 199771998 | 199811995 | 199972000 | 2000/2001 | 200072002 |

Distrito F:derall 102.2 l 100.8 I 100.4 ' 98.8 I 97.5 I 9.3
TABLA 9

TASA DE TERMINACION EN PRIMARIA

INDICADORES

CICLO ESCOLAR

La tasa de terminacion indica el porcentaje de los alumnos que terminaron el nivel
educativo con respecto a la poblacién que representa la edad para terminar dicho nivel."

En el cuadro 9 se indica que los estados con mayor tasa de terminacién, de 1998 al
2002 son: Baja Cahfomla, Baja Cahfomla Sur dea]go y Querétar en lo que se refiere.al
Distrito Federal, la tabla y gmf'ea on ran una dismin f‘ que no'es aceptable ya que
el indice decacun47% de 1997a12001. : e .

Idem.
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) CUADRO 10”
INDICE DE REPROBACION EN PRIMARIA
CICLO ESCOLAR 1996 - 2002

1996 / 19971 1997 /1998 | 199871999 | 1999 /2000 | 2000/2001 [2001 /2002e/

ENTIDAD
Aguascalientes 53 s.1 4.6 4.2 4.1 2 4.0
Baja California 5.6 5.4 5.2 4.8 4.6 48
Baja California Sur 5.8 53 5.5 4.5 4.3 S A2
[Campeche 10.9 10.3 10.1 9.6 9.0 L 8.6
ICoahuila 33 33 2.8 2.5 25 .
Colima 6.0 6.2 5.4 5.3 5.0 £
IChiapas 12.5 11.5 1.7 11.3 . 10.8 10.4
IChihuahua 7.6 7.1 6.8 6.0 :8.7 5.5
Distrito Federal 3.8 3.5 2.8 2.6 26
IDurango 7.3 67 6.1 s.s 5.1,
IGuanajuato 8.0 5 7.8 6.8 - X1 62
Guerrero . : 12,3 10.8
Hidalgo
Jalisco
México

IMichoacén

93 - 9.1
4.7 4.5

tecas T
UBLICA MEXICANA
: www.sep gob
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fNDICE DE REPROBACION EN PRIMARIA
EN EL DISTRITO FEDERAL
CICLO ESCOLAR 1996 - 2002 "

1996/1997 | 1997/1998 | 199871999 | 1999/2000 | 2000/2001 | 200172002 |
3.

Distrito Federal I 3.8 2.8 | 2.6 ‘ 26 I 2.6
TABLA 10
INDICE DE REPROBACION
4.0
3.5
8 30
S 2.5
g 2.0
=2 1.5
= 1.0
0.5 =
0.0 Bl 1 B 4
1996/ 1997/ 1998/ 1999 20007 2001/
1997 1998 1999 /2000 2001 2002 o/
CICLO ESCOLAR
GRAFICA 10 e/cifra estimada

El cuadro 10 muestra el porcentaje de los alumnos que finalizaron el ciclo escolar no
cumplieron con los requisitos para ser promovidos de grado o del nivel educativo ﬁue
finaliza. ’

Los estad‘os‘ quc presentan un alto indice de reprobacién son: Qaxaca, Guerrero y
Chiapas, el pordent:ajé fluctia entre 13.3% y 11.5% en el ciclo escolar antes mencionado; en
el Distrito Federal > el indice de reprobacién es bajo, la tabla y gréfica 10 muestran que
existe cierta establlidad en este aspecto, el cual es generado por la SEP ya que establece que
debe haber un nimero minimo de alumnos reprobados en cada ciclo escolar.

° Idem.
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CUADRO 11”7
GRADO PROMEDIO DE ESCOLARIDAD
CICLO ESCOLAR 1996 - 2000

ENTIDAD L 1996 l 1997 1998 1999 ] 2000
A i 7.41 7.53 7.66 7.78 7.91
IBaja California 7.92 7.99 8.05 8.11 8.18
IBaja California Sur 7.97 8.08 8.18 8.29 8.40
ICampeche 6.62 6.77 6.92 7.07 7.23
ICoahuila 7.97 8.09 8.21 8.33 8.46
IColima 7.24 7.35 7.46 7.58 7.69
IChiapas 4.94 5.09 5.24 5.39 5.55
IChihuahua 7.39 7.49 7.60 7.70 7.81
Distrito Federal
IDurango
iGuanajuato
iGuerrero
Hidalgo
Palisco
México
Michoacan
Morelos _:.7.35
Nayarit 6.78 .
[Nuevo Ledn 8.53
Oaxaca Lo 5.24
Pucbla 6.34 .7
Querétaro 7.017
KQuintana Roo S AL R
[San Luis Potosi 2 6.48
Sinaloa “7.230°
ISonora 7.86 >
{Tabasco 6.63
[ramaulipas - 7.66
[Tlaxcala 7.18
[Veracruz 6.09
[Yucatan 6.40
[Zacatecas 6.06
Eg-‘Pun:‘ LICA MEXICANA 7.09

. exs /ed i et b i ef a3,
ibuidor. jsp’

: WWwW,sep gob
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GRADO PROMEDIO DE ESCOLARIDAD
EN EL DISTRITO FEDERAL
- CICLO ESCOLAR 1996 - 2000°

1996 1997 1998 1999 2000
9,47 9.56 9.65

Distrito Federal 9.28 9.37

TABLA 11

GRADO PROMEDIO DE ESCOLARIDAD

INDICADORES

1986 1987 1998 1999 2000
CICLO ESCOLAR

GRAFICA 11

El grado promedio de escolaridad se refiere al namero de grados escolares
aprobados por la poblacién.
El porcentaje mas bajo seilalado en el cuadro 11 es encabezado por Chiapas, Oaxaca

y Guerrero; se puede observar en la tabla 11 y griafica 11 que en el Distrito Federal es

notorio el incremento en cada ciclo escolar.

Idem.
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~ Con las estadisticas es posible conocer en forma cuantitativa los avances, el
comportamiento 'y tendencia educativa en el periodo mencionado; se puede evaluar el
rendimiento, el desempefio y la repercusién que tiene este sector en la sociedad, en su
conjunto proporciona una visién clara de la evoluc:én o bien el estancamiento del sistema

educativo de nuestro pais.

Las estadisticas revelan una reahdad caétlca en la educacién y por ende en la
sociedad mexicana; esta es una snuaclén dlgna de preocupar a cualquier gobierno y

ciudadano consciente.

Las condiciones educativas e en nucstro pais en el nivel basico son desfavorables; no
se requiere un profundo andlisis es!ad(snco para observar quc aquellas cnudsdes donde
existe mayor indice de reprobacxén y. desercnén cscola.r, son entldadcs que cuentan con
menores recursos econémlcos y matenales, a csle rcspccto ‘se puede ver la mequ:dad que

existe en las dlferentes entldades. =

3.2 Educacién Especial

La educacién especial abarca actualmcme un < on_junto dc factores que, desde un
enfoque interdisciplinario, procura “buscar “soluciones dlversas ‘a/los problemas de
aprendizaje y adaptacién que presentan los mdxwduos afectados por ‘una o varias

deficiencias o limitaciones. .

El objetivo que tiene la SEP y la Seccién 9 del SNTE en esta cuestion, es lograr la
normalizacién e integracién al medio social a aquellos sujetos que presentan caracteristicas
de indole fisico, psiquico y social que les impida el éptimo desarrollo de sus capacidades en

el sistema educativo regular.

El desarrollo cultural de la diversidad frente a la cultura de la discapacidad implica
que sea el respeto, la tolerancia y la libertad de pensamiento el principio que permita

construir una nueva concepcioén con relacién a la educacién especial,
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“De acuerdo con los rcsulmdos del pnmcr Regtstro Nacional de Menon:s con
Dlst:‘\apacldad“52 en México cxlstlan en 1995 2 mlllones 700 mil mﬂos con dlscapac:dad-

de cllos, 2 mlllones 100 mil ya estaban rcclblendo algun tlpo de servicio educatlvo.

Estos datos cont.mstaban con |r_1formacl'6n btenida antenormente en’ la que

rcportaban las mstltucxones dc ed i63 ésp_écial a de "alredcdor de 400 mil menores en

todo el pais El problema con cl quc S

2001 la matricula de este mvel fue de 8 mil 547 alumnos atendldos ‘

52 www, sep.gob.mx/wh/seccién, 638, 16 Abril de 2002
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CAPITULO 4

SITUACION DE LIDERAZGO EN LA SECCION 9 DEL SINDICATO
NACI_ONAL DE TRABAJADORES DE LA EDUCACION

4.1 ANTECEDENTES DEL SNTE

4.1.1 Antecede tes delas i6n 9

La centralizacién educativa estimulé de m.uy diversas formas la sindicalizacién de
los maestros. Una de las mds notables fue Ia transformacién de un grermo caracterizado por
la plurahdad patronal (la de los cs!ados y murucxpxos) a uno en el que progresivamente va
dominando la unidad patronal encarnada por la Secretaria de Educacién Publica, en la cual
llegaran a trabajar la mayoria del personal de educacién primaria y secundaria del pais.

La creacién desde el centro de un vasto sistema nacional de ensefianza rural,
integrado predominantemente por maestros rurales sin formacién normalista, que apenas
habian terminado  la educacién primaria elemental, neutralizaron la resistencia que
opusieron a la organizacién sindical los profesores normalistas en servicio durante la

primera década posrevolucionaria.

Muchos normallstas por. razones dc estatus soclal rccha.zaban Ia orgammcxén

sindical que “dec:an ~no hab(a sndo pensada ni porvlos profcsnomstas ni por Jos
|onqles_ de _la educacién, sino para_

traba_;adorcs mtelecrualcs, ni mucho menos

los obreros o traba_]adores manuales

Sin embta;g no tenian prestigio profesional que

cuidar; con - ellos indicalizacion magisterial a la cual,

posteriormente : co rvicio “las primeras generaciones de
ndrian ‘una mayor simpatia hacia las ideas

nvertirian en propagandistas y dirigentes

profesorcs norméi
sindicales, e mcluso much ]
sindicales del magisterio durante los aﬂos mdlcalcs de la década de los treinta.
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La sindicalizacién del magisterio fue, por si misma, un proceso centralizador.
Sindicalizar era subordinar a los multiples agrupamientos de una misma empresa, y en el
caso de 1a administracién pablica, de una o mas unidades burocriticas; era también integrar
a una misma organizacién a los trabajadores “de muy diversas categorias™ que hasta

entonces no habian pertenecido a ninguna agrupacién presindical.

La organizacién sindical nace con una estructura vertical y una composicién en la
que predominaban los maestros de primaria; con el paso del tiempo, se va transformado en
una vasta y compleja organizacién, cuya estructura vertical ha sido socavada por
acrecentados grupos regionales y por la expansiéon 'y multiplicacién de sus grupos

profesionales.

El sindicalismo magisterial‘ con el apoyo oficial llegd a monopolizar la
representacion, no sélo de los intereses laboraleé del magisterio, sino también de sus
intereses profesionales y politicos, y'a mvadlr un segmento importante de la direccién
técnica y administrativa de la educac:én en los goblcmos federales y estatales. De tal modo
que el sindicato no sélo interviene para ln defcnsa del salano, el empleo y el respeto de las
condiciones de trabajo- de’ sus mlembros sino . tamblén ha llegado a controlar las
condiciones mismas de traba_po del ma steno y ‘su carrera profesional, administrativa y
us - puestos del - personal de confianza (no

politica, e incluso la permanencna ‘en
sindicalizados) de la Secrgmna de Edu

n. e DIS toAFedcml y agrupados en dos secciones, las que

cuando éstas eran mucho més pequcﬁas y tenian una membresia mucho mas aislada y.
dispersa en sus respecnvas Junsdxcclones territoriales. Ahora esta estructura es mucho mas
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centralizada sigue existiendo en un smdlcato mtegrado por- seccnoncs mas grandes y con
una membresia con agrupamlemos mucho més concentrados en las zonas urbanas del pais.

‘La historia que precede la creacién del Sindicato Nacional de Trabajadores de la
Educacién (SNTE) a fines de diciembre de 1943 abarca fundamentalmente dos periodos.

El primer periodo que corre de 1915 a 1933, se caracteriza por un sinnamero de
sindicatos regionales, aislados entre si, con rasgos localistas, sin que ninguno dé ellos se
adjudique la representacién mayoritaria del gremio magisterial; de todos estos grupos cobra
relevancia para el magisterio la Confederacién Mexicana de Maestros (CMM), nacida en

1932 y que agrupaba a maestros rurales del pais.

El segundo periodo abarca de 1933 a 1943, en este periodo se registran intentos mas

serios por integrar una central tnica del magisterio nacional. Los grupos més sobresalientes
Sindicato Mexicano de Maestros y

de esta etapa de ideologia disimbola son: el
de tendencia

Trabajadores de ila Educacién (SMMTE), grupo que nace en 1941
anticomunista e incondicional al entonces Secretario de Educacién Publica, Octavio Vejar
Viazquez; el Sindicato Unico de Trabajadores de la Ensefianza (SUNTE), de filiacién’
izquierdista que nace como grupo disidente del SMMTE; El Sindicato de Traba_jadores de
la Ensefianza de la Repiblica Mexicana (STERM), producto de una fusién de la.
organizacién obrera oficial cetemista y del Freme Unico Nacional de Tmbajadores de 1a’
Enseilanza (FUNTE), este nltimo aparecido en 1935, de tendencias comt.inista's,' ﬁue
agrupaba fundamentaimente maestros radicales de los diversos estados del pais." : :

Fue hacia fines del tercer afio de gobiemo del presidente Manuel Avila Camacho
(1940-1946), siendo secretario de educacién publica Jaime Torres  Bodet cuando se
intensifica el quehacer educativo en el ambito nacional. Se giran instrucciones para
congciliar los intereses de los lideres de las diferentes agrupaciones magisteriales y se
encontraran formulas de unidad. Asi se unen el SMMTE, SUNTE, STERM, SNATE y
otras pequeifias agrupaciones aisladas en el actual Sindicato Nacional de Trabajadores de la

Educacion (SNTE), cuyo primer secretario general fue Luis Chiavez Orozco.
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Las pugnas que enfrentaron a las dlstmtas orga.ruzaclones que conformaron al SNTE
de 1943 a 1949 nutrieron la pnmera etapa. del mxsmo, quxzés la mas agitada de su historia
hasta 1972. La accién del grupo de Peraza Ezqu'lano ft damenta la consolldamén del

El charrisxmo sindical” significa en pocas pa]abras la abolicién de la dcmocmcla
sindical y la consolidacién del caclquxsrno grcmxal a cambio de un soporte mcondlclonal al
gobierno, a las instituciones establecidas y al parudo oficial. El smdlcahsmo se oonvxene
asi en un bastién poderoso e importante quc contribuye a'la estabilidad del pa.is y a su
crecimiento econdmico, pero a un costo inconmensurable: la falta de una précuca seria y

legitima de la democracia.

El primer lider gremial del SNTE ch esta nﬁeva etapa seré el ingeniero Jesus Robles
Martinez, quien aunque fun_|a como ‘tal de 1949 a 1952 se convertiri en el cacique

magisterial hasta el golpe de estado de 1972.

sidente Ruiz Cortines 1952-1958, siendo
Angel Ceniceros, surge la primera
NTE. E dcsccnso del poder adquisitivo de los
del Comité Ejecutivo Nacional del SNTE, 1a designacién
de’la Sccélén Novena, hace surgir tres grandes

En los alborés delaa
Secretario de Educééién
disidencia seria de esta ni

maestros y el desconocimient
del profesor Othén Salazzr com:

movimientos.

Anvto "Rcvolucionario del Magisterio™ (MRM),

El surgimien
rimaria y niveles especiales de la Seccién 9

integrado por profeso
del Distrito Federal

El orig:n de este’ grupo sindical se da a“parﬁr del descontento que existia entre los
docentes por los bajos salarios, la faltﬁ de verdadera democracia al interior del SNTE y
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porque no se respetaban sus derechos laborales y sindicales, ademis que los trabajadores de
la educacién empezaron -a: dudar de sus lideres que no cumplian con los acuerdos ni
luchaban por defender los lntcrcscs de sus reprcscntados‘ ésta era la realidad en que vivian
los macstros det Distrito Fedcral y no ajena a la que sufrian los maestros del interior del

pais.

A tal grado se iricrcméi-nii; el er y la organizacion vemcal rlglda dlsclplmada del
SNTE, que hacen matenalmcntc f sﬂ:le que el Estado. a través de la Secretaria de
Educacién Pablica, pueda ejercer la fu.ncxén de goblcmo educatxvo‘ ante tal sxtuacxén, se
fragua el golpe de estado dentro del mxsmo SNTE ‘cuyo lider fue Carlos Jonguntud Barrios.

camanlla de ingenieros y
b&scs partxcxpen en

Este movimiento se lleva'a dabo cbxi 1
maestros de secundaria, por otra dc maestro
forma auténoma, sino mas blen mov:llza

15 afios de g&sﬁén

1 de una corriente que

Este’ nuevo grupo consollda su podcr < iz : organiz
garantiza la influencia del lider promotor de este ovimiento. Un nianejo vertical, rigido,
impositivo, donde el cuestionamiento critico se castiga con la expulsién, ha motivado una
franca disidencia, que ha construido su bastlén democréticamente. Esta expresién se crea
por discrepancias al interior del CEN (Comité EJecunvo Nacional) del SNTE y no por
necesidades propias del magisterio de base; se dice que el Secretario General, Ing. Carlos
Olmos Sanchez, no tomaba en cuenta a los demds integrantes del Comité Ejecutivo
Nacional y su funcién al frente del sindicato no era del agrado del Presidente del Comité

Naci 1 de Vigil ia, el profesor Carlos Jongitud Barrios.
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Referente a lo antenory al no logmr el aumento demandado, ca "“ 1dolo por 1500
plazas de doble turno, se suspendlé al sccrcta.no gencra.l del CEN del SNTE, asumiendo la
direccion Eloy Benavides Sa]mas, para postenormente 'dejar el mando en manos de

Jongitud Barrios.

Vanguardia Revolucionaria siguié fielmente lo seiialado por el partido en ¢l poder
(PRI), es decir, apoyar en todo al gobiemo en turno y al Presidente de la Republica,
participando activamente en todos los actos oficiales para llenar locales y rendir fidelidad a
nombre de todo el magisterio, a cambio de puestos en el gobierno y de eleccién popular.
Vanguardia Revolucionaria nunca movilizé al magisterio para apoyar sus justas demandas
ante la SEP, sino que acata las disposiciones del gobiemo respecto a las demandas
econémicas de sus agremiados, en pocas ocasiones amenazé con ir a la huelga o realizar
paros de labores, amenazas que nunca se cumplieron, no obstante que nunca logré
satisfacer sus necesidades, el salario del magisterio se fue reduciendo y las demais
prestaciones econémicas casi desaparecieron o fueron insuficientes para todos los
miembros del SNTE.

Un tercer movimiento se da en 1979 con la Coordinadora Nacional de Trabajadores
de la Educacién (CNTE), que nace por la falta de espacios democrétlcos denh’

organizacién sindical y como contrapeso a la corriente dcnommada Vanguardlar'
Revolucionaria, aglutinando a todas las corrientes democriticas que se oponlan a VR, al' .

CEN del SNTE y al guia moral de los maestros Jongitud Barrios; la caracteristica pnncxpa]

de estas corri es que ban dispersas, pero tenian fines semejantes: luchar por la’

democracia dentro del SNTE y aumentar los salarios del magisterio.

La desconccntmcién de la vida sindical fue estimulada, en 1989, por la calda del
hombre fuerte del sindicato y la desintegracion de Vanguardia Revolucionaria, que llegé a
ser agravante para lg estructura centralizada del sindicato. La caida del lider méximo de
Vanguardia Revoluéi;)haﬁa acentué el proceso de desconcentracién de la vida sindical; al
caer dejé sin céhtro vé' Vlas multiples dirigencias regionales que, bajo su cobijo, habian ido
formando sus propias bases de poder en varias regiones del pais y en dis Ambitos
institucionales del sistema educativo. {
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Un movimiento que tuvo gran relevé.ncia para la Seccién 9 del SNTE, fue el de
1989, el cual reprcsenté para los macst.ros la posibilidad de cambiar sus condlcxoncs

salariales, Iaborales y smdlcales.

La suma de los esfuerzos y Ia ampha participacion de los maestros y maestras les
permitié errad:car los vicios'y corruptelas que habian caracterizado la dnngencla secclonal
avanzando asi en las dcmandas salanales y 3 ndlcales inicidndose una nueva fon-na de hacer
politica; pero poco duraria el gusto al llegar a la dlreccnén sindical con el apoyo mayon!ano
de los docentes de la Seccién 9, les h:zo perder de vista los objetivos fundamentale de la:

lucha iniciando su descomposicién.”

No se logré consolidar un proyecto a mediano y largo plazo que “les permmera
efi cxenge. :

consolidar y capitalizar el apoyo de base, que redundari’a en un Comné séhdo

Por el contrario se empez6 a dividir en dos gnmdes bloques‘ po : un lado os sultras que

veian en el sindicato la trinchera para la revolucién, que relvmdlcara 1

proletariado, bajo el esquema de movxhzacmn-negoclacx6n-mov:hzac16n‘ haciendo_ de la -

movilizacién el objeto y no el medio. Por otro lado: los cercanos 8 las

organizaciones sociales y a los partidos politicos de lzqule_rda,:p lg _eg_ocla ién

y el acuerdo por encima de actos temerarios y radicales. ?

ue mplemenmba la

Sin consultarlo se fueron dejando llevar por’.las ac

coordinadora convirtiéndolos en un desmcamemo }nés, Ba ion de la “Permanente

de la CNTE”, que poco a poco fue cxcluyendo a las coordmacnones que dlsennan de su

politica, calificindolos de neocharros; una parte de los reform:stas (Red Magisterial)

permanecié al abrigo de los ultras cedléndoles Ia conduccnéﬁ de la Seccién 9 a cambio de

mantener sus canonjias; los otros grupos, resc:stoncs
atrincheraron en sus sectores, aceptando las condiciones de los auténucos representantes de

la CNTE, y dando la batalla en los distintos escenarios smd:cales.
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Por otra parte los maestros de base se fueron deScncahmndo dc la aétividad sindical,
por las continuas pugnas y dcscahf‘ caclones entre comentes, delegando entre . los
comisionados su futuro, alejandose cad.a vez mas de la: toma : de declsmnes y de la

conduccién de la Seccion 9.

A mas de 11 afios de haber ganado la

las autoridades sindicales y educatlvas,
mennada por luchas internas, sin base soclal y sin rumbo defmdo Se dnlapldé el capltal
politico que se generé a partir de 1989, as( mismo se desgasté la panlclpacxén de los

maestros en movilizaciones sin sentido," se perturbaron las instancias de dec:stén se
alegjaron los compafieros de base y se sustituyeron por activistas prochIonalcs. que se
dedicaban a atacar al mas cercano, al compaiiero, al démocrético Ial ‘que marcha, ‘al que
hace paros, al que piensa distinto y que ademas cuestiona y motlva la reflexién entre sus

compafieros.

4.1.2 Funciones y Objetivos de la Seccién 9

El actual Comité Ejecutivo Seccional fue resultado del esfuelzo contmuo de mlles
de maestras y maestros, que con constantes troplezos y dcsengaﬂos han logmdo consolldar
una verdadera fuem “democréuca” dlspuesta a rescatar lo meJor del pasado, trmsformar

el presente y consohdar sus avances en el futuro

orientacién al personal que estﬁ adscn o al smdlcatO;




107

Opbjetivos Generales de la Seccién 9 . - R

-Resolver los problemas més senndos en cl émbno Iaboml de los tra,bajadores, sin

descuidar aspectos familiares, recreatwos Yy cultura.les de sus agremnados. s

-Dotar al Comité Ejecuuvo Secclonal de elementos quc le permnan Vamba.r a.
negociaciones en condiciones de ventaja, defi mendo, a partir de la. partd lpamén del
magisterio en su conjunto (sin distincién de filiacién poliuca, Jera.rquias deologias.
las estrategias de lucha y demandas prioritarias que contnbuyan a elcvar su cahdad dc vxda~

y de trabajo.

~Acercar a las maestras y maestros al edificio sindical, entcndxéndose éste no como
iones y se oonstruyen

un espacio fisico, sino como un lugar en donde se toman dec1
consensos que permitan avanzar con firmeza en el aspecto laboral salanal asnstenclal y

pedagdgico.

-Reconstruir al sindicato como una propuesta de avanzada, atmctxva, ef clcnte
funcional y democrética, con una prictica honesta y u'ansparente al interior y al’ extenor
recuperando su capac:dad resolutiva en el ambito parucular y gcncral ¥ con” ello la
credibilidad de sus agremlados y agremiadas. ; B

Objetivos Particulares

—Esmblcccr comumcacxén con las bases, represenmntes o muelas,;
posibles delegados (as), Y “de esta manera desarrollar el uaba_) p»amf cado- asi mismo

delegacionales. .

etc.), 2
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4.2 Estructura Organizacional

El ser humano, es indudablemente’ mcapa.z de cubnr todas sus neces:dades por si

mismo; requnere apoyarse de los demds pam cumphr con sus obJetlvos.

Cuando las personas toman oncncncx d > que al coordmar sus esfu:rzos (cuyo

Ob_jellVO es la ayuda mutua Y la coordmacnén de acnv:dades) pueden conseguu' més de lo

que podnan hacer por sf mlsmas, en'ese momento se habla de orgamzaclén

Hablar de estructura organlzaclonal ‘es refenrse a una con_yugacnén ordenada de las
partes que proporc:onan los’ mveles y las éreas dentro de las cuales debe funcxonar la
organizacién. Las actividades que se reallzan requleren dc una dxstnbuc:én equltatlva de las
mismas, en funcién de la especlalldad que cubra cada ﬂrea A lo antenor se une la

necesidad de jerarquizacién de la autondad

Es obvio que no es posnble la coordmacnén ,de vanos dividuos, si no existen

medios para limitar las dlferenles ac Vldades, dlnglr y controlar

nde como es la Secc:én 9, no
amblente donde se

- Dlt‘erem:lac:én, que es la’ forma en la que. se asigha el personal y los recursos a las
‘men]a :cién, como una

tareas con el fin de crear va]ores Es obscrvada esta dlfcr

necesidad constante de adaptacxén de ‘mejora’ continua’ ’al camblo mdlcal as( como el
resultado de la necesidad- a enfocar su atenclén y especmhzarse para la eficiencia. Este
factor mcluye la agrupacién y el arreg]o de Ias umdadcs v los roles ‘en un conjunto de

relaciones de intercambio de informacion.
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Una vez que se difcréncian 'los puestos y las uhidades. se debe enddhtrar la forma de
integrar las tareas y los roles de tal manera que guien a Io que esel propésno gencml dela

Seccioén.
Lo anterior nos conduce a la segunda subcategoria que se deno

- Integracion, que ¢ e

funciones con el fin de:c
organizacién en cuestién, es |
unidades 'y _roles de tra
comportamlento acntud

estructura y el funcm

Tal como set

problemas que le corresponden. o

Por 6tn;x"'|'7'a‘rt Ios tnulares de cada secretana tlencn 1a responsabilidad directa de

coordmar Y ejecutar las acciones que le incumben a cada

representar, organizar, om:n

una de ellas.

Para la real zacién del traba_;o sindical, 1a Seccién se divide en delegaciones para un
mejor control admnmstratwo‘ cada una cuenta con su respectivo comité ejecutivo
delegacxonal que s mtcha con representantes de escuela, zona y sector; se les comisiona

para que atlendan los asuntos de cardcter politico y laboral de los dogentes.
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Por otro lado,'ln integracién se refiere a Ia manera como se combinan dichas partes.

El vinculo directo entre el Comité Ejecutivo Seccional y los Comités Ejecutivos
de la

Delegacionales es el grupo de coordinadores sindicales que se desi a cada
seccidn; siendo €stos el brazo politico de la misma, su labor principal es trabajar con los
comités, impulsando, orientando y consolidando los esfuerzos, situaciones y espacios de

trabajo.

En este sentido los integrantes de cada una de las secretarias, tienen la obligacién. el
derecho y Ia libertad de vincularse con los comisionados de otras secretarias cua.nd > asi lo

ameriten Jos casos.

Para la construccion de una estructura orgamzacxonal dcmocrétlca es neccsana la
informacién permanente, el anilisis de la problemauca a la’ quc se enﬁ'entan asi como la

discusién y pamcxpaclén de cada una de las secretanas

o opera’la estructura organizacional y en
y i 1 ionada

Unidas las:dos variables detcrmma.n
qué medida podna el lider cx:tosamenl

9 es referirse a una estructura

Hablar de la cstructura or;
formal (estructura e.\'la!urarla), la cual'
direcciéon del SNTE; sxn cmbargo hay que:tener: én cucnta que la estructura informal

ltulda por un disefio previsto por la

(estructura no estatutaria) actua de ‘modo i
corrientes ideoldgicas que exnsten dcntro de_la’ Seccion Esta ulnma propone y decldc la
politica sindical que tendréd la Secclén y sus agremiados; es . l‘abomda medmnte procesos de
nes‘d&sdé los centros de trabajo, y con la
quecldo el mowmxento

informacién, analisis, discusién'y (oma de dec

realizaciéon de asambleas; eStav"

magisterial, permitiendo desarrotllar la’l 1 de los derect del magi: io;

complementarias y sumarnente neccsanas ya quc constituyen en conjunto la estructura

organizativa que le da vida a la Seccién.
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La lmportancm de esta cstrnctura es csencxal pam el mowmlento magistcnal ya que
aqul se debc anahw y chscuur, con la pa.mclpaclén dxrecta dcl rnaestro de base “las

lo académlco Yy

Esta burocmcia 7 gencm caracteristicas dls nclonales

como resistencia

el poder formal o Jcrérq co. l cual tendré una fucne mﬂucncm en el dcsarrollo de las
actitudes y comportamlentos de sus mlcmbros. S :
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4.2.1 Organigrama de Ia Seccién 9

Un medlo mtumvo pa.rn comprender y asxmllar la orgamzacnén es el orgamgmm& a
coandicién que see ncnda como stmplc medxo o recurso ﬂustratxvo lleno de carenmas y

llmxtaclones

El Vmo'delo ‘de cstruct u hzado por: la Secctén 9. es Jcra.rqulco de ‘forma

horizontal, se concentra en la dlwsxén y agi'upamén de ta.rea.s para lograr los ob_letwos

La Secclén 9 es una corporacnén cenu-allzada rcahza sus funclones normatxvas

(fijaciéon de  objetivos, polim:as programas y uictlcu) operatlvas admmlstmtwas de
planeacién, evaluacién'y dc dec:snén en el centro geogréf'co que concenua el poder

mayoritario de la misma. - i ; G T

FALLA DE CinUBEN
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4.3 Bases Psicolégicas de Ia'-Estructura Grupal

Generalmente el_ concepto de estructum representa la ldea de la orgamzacxén de

structura significa un

era formal es decu' que

n Jemplo es la’ Secclén 9 det

en la organizacio

En el momcnto que’ un mdlwduo mgresa al grupo (Sindicato y depender de una

seccién para’ adquxnr benef‘ c:os personales como agremiado) surge un proceso de

tmnsformac:én e cual se desarrolla ba_|o el signo de ambivalencia fundamental. Por una
parte, el mdw:duo expenmenta una necestdad natural de participacién y correspondencla, Y
por otra, lmphca c:ena an51edad quc puede ser inconsciente, ya que existe el temor de no
ser aceptado por | los mlembros del grupo La adaptacién significarda renunclar un poco a su'

identidad personal

dea concisa, de que nadie puede garannmr que las

expectativas de la orgamzacxén v de los demas miembros coincidan completamente con lo
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que el recién llcgado estd dlspuesto a dar. Asumsmo no se pucdc csmr seguro quc haya

perfecto acucrdo respecto a los objetivos de la organlzacxén ¥y sobre la manera en quc cada

miembro contribuira al Iogro de los mlsmos.

Esto nos conduce a la cxzstcnc:a dc clertas defensas, a las que comunmeme se

recurre; . éstas .- son los convcncnonahsmos, la ageswldad vy sobr J
institucionalizacién. Esta ultlma opera a través de normas, reglamentos y tradlcmnes que la
organizacién tiene, aunado con 1a definicién del puesto que descmpeﬂa el 1ndxv1duo “de
igual forma sirven para’ coordmar las acnvtdades, pero psncolégxcamcme s:rven !axnbléni

para poner di ia ps:col“c' s mismas que crean divisiones utiles pam la coordmaclén‘

de sus actividades.

actividades y a su vez de Ia orgammcxén. .
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Las normas con-espondcn a entendimientos comunes que a su vez son aceptados Yy

sirven para vincular al grupo formando una unidad ordenada; las normas pueden empezar

siendo acuerdos pricticos pero, por distintas razones, se reviste de tonalidades morales.

La Seccién 9 se guia pnncxpalmcnte por dos clases de norrnas' las detcrmlnadas por

Por rol se enuendc, cl npo de una o mas normas que se aplican al comportamiento

de una persona con rcspecto a algin problema externo especifico; los roles se pueden

denominar como patrones de interaccién que conforman la estructura grupal.
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Los grupos adquieren diferentes pésicionds funcionales ségﬂn sean contenido y las
interrelaciones que determinan la estructura particular del grupo.

Los roles son desarrollados en la Scccnén 9 Vcomo rcspuesta a la naturaleza de las

tareas a las que se enfrentan, a las necesidades y. cs los de sus m:embros asi mismo a la
pertinencia o trasoendencna de los roles comunes y a las expcnenc:as que los individuos han

tenido en otros grupos.

orgamucxén funcx

Es importa: t € nadps estén . coordinados .tanto por reglas

generales como po que cl lider imparte a los comisionados y

representantes vde‘cadaj'.ma delas

La diferenciacién de los '}olés'iarﬁv ién se ‘puede considerar como la divisién del

trabajo, se combina con el papel de la autoridad maxima dentro de las jerarquias
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constituyendo el sistema externo; este sistema de relaciones procede directamente de los
requisitos para ejecutar las tareas; el ambiente del grupo se refleja indirectamente en un
segundo sistema llamado, sistema interno el cual responde a los problemas grupales que se

dan internamente en la Seccién mas que a las tareas.

El sistema’ mterno provxene del: sistema externo y a su vez depende de -él;-la

dlstmcufm entre estos sxstemas ayuda a clasnf' icar mejor al grupo en los roles desempeﬂados

El cnteno anterior se enuende con mayor facilidad susutuyendo la dlstmc:én ‘entre
ha‘ entre los roles debidos a las tareas, y

sistemas’; por la difere
enfocada la orgamzacnén 'y se suscn(ahn respuesta ala necc5|dad ‘de’ ‘actuar: ﬁ’entc al

amblente lntemo v a los roles perteneclentes al mantenimiento;. .

El tercer término basico de Ja estructura grupal es el proceso de comunicacidn::

Comunmente'se ha dlcho quetener. buena comumcaclén en un grupo servnré para
Si bien’ sto es asi no hay que olvndar que exxstcn ocasnones

tener un grupo més ‘efe:

efecuvxdad de dlcho grupo ongmandose csto por. la
eces hace’el ndwxduo de la mformaclén vel mcdlo por el

mala” mlerpretacxén ue

cual se le brmda

No sélo Ias pa]abras reales usadas mﬂuyen en la buena o mala interpretacién de la

comunicacion, sino’ mmbxén exlsten otros factores que actiian en el proceso; ya sea la

situacion en 'la que ocurra la comunicacién o la falta de conocimiento de las normas y

procedimientos con las que se conduce.

rer——
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En la Seccion 9 la comumcaclén fluye por medio de las asambleas que se llevan a
cabo entre lider y comlswnado de cada secre!aria, esta mfon‘naclén €s a su vez transmmda
1 y a los maestros adscntos. se da- ‘en forma dlrccta y por

a los repr ’de
medio de escritos donde se: plasma la mf‘ormaclén, posnblcmenle la forrna 'en que se

transfiere dicha informacién no sea la 1dénea para monvar a los mae: tros y por cnde tcner

una organizacién eficiente.

A decir de los maestros que irhparten’ lases y sélo isten a la S
alguna gestoria, la comunicacién que les llega muchas veces es hmnada lo cual hace que se

deteriore la informacién y se tenga otra wsnén de lo que es el ochtwo real de lo que se
busca. Asumxsmo consideran la comumcamén como un’ arma de doble filo quc tiene
aspectos positivos y negativos; rclteran quc aan cuando sea p051ble reducir los conflictos
entre las corrientes mediante la comumcaclén, tamblén aumcntaria el grado de disputas en
la Seccién al no llegar a acuerdos que ]es benef cxen a todos, trayendo consigo el desinterés,

el enojo, el aburrimiento etc. -

Como sabemos cada orgamzaclén es unica'a mvel mucho més profundo que el

expresado por las estructuras formales (orgamgraxnas)

El chma orgat izacional ' se' refiere a’ las’ condlclones amblcnmlcs internas que
vy comp 'rtamlentos que’ desarrolla la orgammc:én para
de supervivencia; se cnseﬁan a sus mnembros como la forma

enfrentarse a los prdb ei’h
correcta de actuar dentro de ella . . .
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Los retos de supervivencia conllevan aspectos de adaptacién externa como son:
tener bien definida la misién, metas y estratcgias por otro lado la integracién interna
describe la comumcac:én que se. maneJa ‘en los grupos limitantes, define el poder y el
status, asi como la ideologia, las rccompcnsas y Ios castigos.

El clima orgamzacxonal utiliza como elemento basico las pcrcepcxon&s que el

trabajador tiene de las estructuras eS0S que ocurren en su medio laboral. Su pecullar

importancia, reside en el hecho de ,que ‘el comportamiento no es una resu]tante de los
factores or; i i les exi: . sino que depende de las percepciones que tenga el

trabajador de estos factores; sin embargo estos conocimientos dependen en buena medida

de las actividades, interacciones y experiencias que cada miembro tiene de la organizacién;
por lo tanto, el clima resultante induce a determinados comportamientos en los individuos
reflejando asi la interaccidn entre caracteristicas personales y organizacionales. :

Dentro del clima organizacional surge el término liderazgo, en donde la persona
que lo posee debe tener presente y reconocer que uno de los puntos fundamentales para
que la organizacioén funcione son los individuos que Iaboran en ella, ya que ‘en detcrmmado‘ .

momento son los que crean el clima organizacional.

Tener la Seccién 9 en manos de maestros democriticos ha significado “d&scchar la
”’; se ha luchado por una practica sindical que piense en la base ames
en el scno de la

corrupcion practicas
que en fines pO”tICOS, personales y ajenos-al magi io; no ot
Seccién se empezé a ver la oonform cxén de comcntcs politicas, la actitud de las
posiciones hace que los maesu'os téngan la lmagen de una Seccién dividida traycndo como
consecuencia que la convocalona a las dlferemes ‘actividades y movilizaciones tenga una

débil respuesta.

Lo anterior conduce a que emsta poca o nula unificacién en tormo al trabajo smdu:al,

lo cual hace que no se permba un proyccto concreto que responda a las expectativas que el

magisterio espera de ella’’
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El Comité Ejecutivo Seccional actual ha perdido credibilidad ante la base por la
falta de continuidad en el trabajo sindical esto se da, debido a que algunos comisionados no
se compl"dmeten a trabajar por los intereses de la misma, dando lugar a que ya no se cuente
con la participacién masiva de los representantes de escuela y con los comisionados

delegacionales.

Los maestros agremiados manifiestan que, desde hace algunos aiios el movimiento
magisterial no se ve revitalizado por las dificiles condiciones laboralcs eoonéniicas y
materiales, ademas de la falta de seguridad en el empleo para el gran numero ‘de maestros

adscriptos a €l.

El ambiente laboral es percibido al interior (mstalaclones de Ia seccnén) y extenor
(en las escuelas de educacién bisica) con hostilidad, desconfi fanza, agres:én, mtolemncxa y
apatia; argumentan que existe desgaste por la convocatoria’ contmua dc llamarlos a paros.

marchas, etc.

En el interior de la Seccién 9 el deSgaste'es ‘mayor se da por el
existente; continuamente convocan a reumones las” cuales son

discusiones que a veces son vanas, lo cual hace’ que‘ no se ‘cuente con la partxcxpacnén de :

los representantes como deberia’ de scr

que no pueden anteponer sus mtcreses a los del movimiento dcmocrétlco, 1 polltlmclén Ia
confrontacién y las diferencias politicas, algunas veces han ,echpsado los‘ verdaderos

objetivos.
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A todo lo anterior, hay que agregar que el Comité Ejecutivo Seccional 'y los
comisionados democriticos, ingresan a la gestién sindical con un total desconoclmlcnto en
la realizacién de su labor, lo que trae como consecuencia que algunos maestros no vean al
comité como un instrumento de lucha que les puede servir para cump‘hr;sus expecumvas.

También es ir ble que al s vicios y- errores’ hcredados de los amenores

Comités Ejecutivos Seccionales no se han erradlcado.

Sin embargo también es justo reconocer quc después de vano aﬂ‘ S se han hecho
esfuerzos importantes y que a pesar de no contar con la expenencxa algunos mtegrantes del
Comité Ejecutivo Seccional tratan de proporclonar a los agremmdos 'un servicio smdxcal

“transparente™, “eficiente™ y gmtulto - sin xmportar la procedcncxa deoléglca de los

mismos.

Haciendo referencia a lo expuesto, se puede decir que el chrna orgamzac:onal _|unto .
la componen,

con la estructura, caracteristicas organizacionales y los mdw:duos qu
forman un sistema mterdependlen!e altameme dmé.mlco mold ando el chma laboral de la.

organizacion.

Las percepcnones ¥y respuestas que abarca el cllma orgamzacxonal en la Secclén se

ongman sobre la base de ciertos factores como son:

-Factor de deerazgo y préctlcas de dlreccxén dcn o de stos son observados dos
modelos de l|dcra.zg por un lado el burocréuco con el cual han cammado toda su vida, por

otro el modelo democratico que es el que estan buscando msutulr

-Factores relacionados con el sistema formal y la estructura de la organizacion: aqui
intervienen el sistema de comunicacidén que es hasta cierto punto cerrado; asimismo
intervienen también las relaciones de dependencia, las promociones, remuneraciones, el
comportamiento del individuo en el trabajo y la interaccién con otros miembros.
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El conocimiento del clima organizacional proporciona rétroalirrientacién' acerca de
los procesos que determinan el comportamienlo mahif'esto de los’ micmbros a través de
percepciones estabilizadas que filtran la real:dad y cl rendlmlento laboral, obtcmendo asi un

cambio en el ambiente laboral.

4.5 R de 1a Exi i del leerazgo y el leer

Lo que permite la exlstencxa del hderazgo y el llder en la Sccclén 9 es la mfluencna

de algunos factores que se asocmn con alcanzar los ob_;euvos y las metas ‘de la rrusma_

La importancia del liderazgo y el lider res:de en tres sxtuaclones. facn

y Ia mnovacnén. proporcionar una visién clara de hama donde se qulere ]levar ‘la

orgamzaclon 'y eJerccr motivacién. En’ este ultlmo caso €

con redes de Ilderazgo que funmonan dlscreta péro efect amenle en Ias diferentes

secretarias.

El liderazgo en este nivel esté aﬁrmado y es capaz de frenar al lider de la Seccidén

designado.
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Actualmente esto se da debido al problema de diferenciacién que tienen algunas
secretarias hacia la secretaria general; a decir de algunos integrantes de la Seccién; la
secretaria general de alguna manera se desvinculo del trabajo de todo el comité porque
crey6é que no era su proyecto, esto légicamente trae consigo un revez muy fuerte para el

movimiento democritico.

No hay duda de que se tiende a sobre enfatizar la parte que juega el lider en una
organizacidn,; se puede aceptar un énfasis disminuido en et rol del lider, pero imaginar que
una organizacién que cuenta con un nimero considerable de agremiados sin un lider que
los represente, los coordine y los motive trae algunas implicaciones como pudieran ser: no
tener la visién de hacia donde se dirige la Seccidn, no enfocarse al cambio y a la posibilidad
de crecer como grupo, no hacer un trabajo de calidad. Puesto que la calidad no se supervisa,
se fabrica y parte de una actitud, de un pensamiento, y de una integracién.

El lider puede cumplir funciones que el grupo no puede desempeiiar por si mismo,
puede eliminar las formas que ya no son correctas y generar una cultum nueva, el generar
un cambio de una cultura lmpllca modificaciones de actitudes en los pnmeros mveles para .
lo cual necesita tener poder e influencia dentro de la misma Seccién, sin perder de vista que

en el proceso de camblo la lleve pnncnpal son los macstros

para asi obtener un tmbajo qQue pueda responder a los rctos.

Hay mucha divergencia en este enfoque ya que el “hdengo producuvo busca un
cambio radical, en tanto el “liderazgo tradlclonal" con el que se manejan algunas corrientes
existentes en la Seccién sigue buscando la onentac:én hac:a lo estable donde todo debe

seguir igual y nada debe modificarse; en esta época de dlscontmuldad esto no es funcional

para la organizacion.
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Otm de Ias razones, ‘es la comple_udad del grupo que se enfrenta a determinada tarea;
tanta mayor ncces:dad hay de que el poder que toma las decisiones esté en manos de una o
de pocas personas bxen scﬁaladas esto es, cuanto mas numerosas sean las decisiones que
algmen ha de tomar y cuanto mayor sea la interdependencia de esas declslones mayor
probabilidad habré. de que sulja una estructura de liderazgo bien establecida.

ustifican la existencia del liderazgo y ‘el lf&§;, se pueden

sisterﬁatiza_rde dos tipos:

Razones de tlpo socxolég-noo Si bien sabemos mngun grupo humano, sobre todo si
cuentan con muchas personas ‘funciona et‘cazmcnte sm algun tlpo ‘de l|derazgo que
provenga del espacio formal que armonice los objetivos mstltucnonales y los intereses

personales.

Razones de tipo psicoldégico. Cuando un individuo se ve obligado a trabajar en una
minima dinamica de colaboracién impuesta por las ieyes © por una cultura social imperante,
se genera un conjunto de tensiones permanentes entre los objetivos de la organizacion y los
intereses corporativos o personales de los miembros del grupo; esta confrontacién
inevitable, si llega a los limites inadmisibles puede llegar a desestructurar al grupo y
amenazar la expectativa deseada por los con'tribuyentcs. La necesidad del lider que
armonice los objetivos institucionales e intereses personales es basica. Esta labor, segun la

opinidn de expertos en dinamica de grupés es funcién del lider.

Existen dos aspectos. en la gesnén de los grupos grnndes para los que no basta la
la efi qac:a_ deseada del grupo, estos aspectos

capacidad del experto a la hora de cons egui

son:

La consecuencm de resultados e funcién de la satlsfaccxén del agremlado sélo lo
tracr y entus asmar al grupo, de tal

puede consegulr algulen con cap' ctdad de c.onvencer,

manera que dé mas lmponanma al bie rdelas

que ala suya propla.
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El segundo aspecto seria, las relaciones humanas en el interior de la orga.nizacién se
refieren a la capacidad de proporcionar un sentido de visién a futuro que incentive el duro
trabajo cotidiano, la capacidad de entusiasmar para consegulr ob_):nvos con ef iciencia, es.

decir con iguales 0 menores recursos y con mas trabajo sélo lo puede consegulr el lider

Independientemente de las actwldades Yy metas del grupo ] cspem _que cl lider
implemente nuevas conductas que contnbuyan al éxxto de los propésntos més |mportantes
del grupo y con su comportamiento muestre un buen e_,emplo de actltud que debe asumir un

miembro gjemplar.

Casi siempre se espera que el lider mucst:ré ﬁna'cénducté. éué prbtéja al grupo de
intereses externos que puedan ponerlo en peligro. La sohdandad o cohesién guardan gran
relacién con los motivos de los integrantes, atn cuando el papel del lider es esencial en este
aspecto debido a que es responsable de coordxnar actnv:dades relacxonadas entre los

miembros.

El lider tiene poder dentro del grupo aunque los demas integrantes y las normas de

éste ejercen poder sobre él.:

4.6 Estrategias de Liderazgo enhi Scccidn 9 det SNTE S - -

Estrategla, es entendlda como el modelo o plan que mtegra la.s pnnclpales metas,
politicas y cadenas de accién de una orgamzacnén dentro de una totajldad cohcreme El
plan debe ser unificado, amplio e 1ntegrado disefado para asegurar q‘e logren los

objetivos basicos de la orgamzacnén.

Una estrategia incluye metas y procesos utilizados para concretaf la visién que se
tiene. Al determinar una . estrategia, la organizacién debe: contemplar no_sélo sus
caracteristicas nicas como la especializacion, flexibilidad y satnsfacc:én sino también su
objetivo tictico de cémo convxerte esas metas en realidades; asimismo no debe dejarse de
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lado el examinar sus elementos cnucos como la ef’cacla. sahsfacclén ] mteg'ndad adernés

debe considerar sus medidas de efcacxa en el sentido de pamcnpacxén.

‘Todo proyecto de trabajo ita de es| prectsas para llevarlo a cabo Las

estrategias no deben observarse ‘Gomo un meca.msmo para ‘validar propucstas de cupula o
decisiones umlaterales. smo com 2 1 ' [

demandas.

La Secretaria Gen:

momento la Seccién Smdxca traviesa . por: graves cns:s rcsultado dc‘aﬂo antenores~

argumentan que han s:do mcapaces‘de solucnonar la probleméuca real de'sus compaﬂcros a’

los que reprcscntan por o cual,conmderan pertmente actuar de manera mzonable con el o

discurso democréuco que ha enarbolado el movimiento.

Consnderando q el Comné EJCCU(IVO Seccional debe servira los agremmdo como.

una mstanma de orgammcnén y coordinacién capaz de responder a las expec t'vas de sus

represemzdos sm medlr pam ello filiacién politicas, panncnpacnén u o tro

condicione los servicios que prest.a, para lo cual proponen como eslrategla;

-Democrauzarrel’Smdlcato Naclonal de Tmbajadores de la Educacnén (SNTE), una',

forma de ava.nmr en este ob_,euvo es medname el romplmxento de la éstructura vertlca] 5
corporativa que han mantcmdo las dlferentes dlngencms alo lar,

lmclon-negocmclén-rnovvhza O

-Im plemema la

la conquista de las

andas de los tmbajadorcs. Previa oonsulta bases, conformando

comisiones negocladoms COI‘I OH'OS seclores

-Impleménmr»el ‘dialogo para solucionar problemas, conformar mecanismos de
discusién y toma dei,dccisiones como método de trabajo teniendo como base el consenso y
la tolerancia (lo cual no es posible en un clima de hostilidad y agresién: verbal).
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-Impulsar circulos de estudxo, encuenu'os, foros mesas redondas confcrencms,

entre otros, para clevar cl ruvcl de concxencla de clase de los trabajadores y su aphcaclén en

la précuca

-Los ag'r mlados debcn coadyuvar al func:onarmcnto dcl Comlté Sccc nal, por lo

-Cons&uir un programa de lucha que incluya’ las . demar —ia:fﬂ damentales del
magisterio en lo eébhéniico, laboral, social y educativo. T

-Rccuperar el caréctcr combativo de las luchas de los txabajadores de la educacién,
abandonando el pacnt'smo que’ umcamente benet'cua al Estado y a la burguesia que

representa. L e

-Delegar por‘parle del Comité Seccional en las diferentes instancias del movimiento
democritico las funciones que les corresponden a; ‘rebreéentantcs de escuelas, comités
ejecutivos delegacionales, asamblea de scctor, etc., reformula.r la comisién politica con la

participacién de todas las expresiones que cocxxstcn al mtenor de la Seccién.

Una medida estratégica béstca pam rccupcmr la mtcgracxén de los grupos a la
gestidén sindical seria dar a conocer los benefclos que se han distribuido. '

Asimismo, implementar cscalafones‘ v basificaciones, “tomando en consideracién
que el criterio para organizarlos es deten-nmado por las nccesldades de los agremiados en

escuelas, zonas y sectores.
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Se deben clarificar las estrategias y las ticticas pertinentes para ¢l logro de los
objetivos, contemplando las caracteristicas propias de la coordinacién y los tiempos mis
adecuados sin descuidar lo que para los agrcmlados debe ser lo mas importante; la consuha

de la base y la toma de dec1sxones en las instancias mas representativas.

En la medida que las estra g ionadas se concreten en los hechos, se def’mrzi
democratlca en el edificio sindical, y asi la cstrategla del

la presencia de una Sec
liderazgo tendra mayor sel tldo cuando posean fuerzas distintivas que les permltan capturar

la partlc:paclén del grupo
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'METODO DE INVESTIGACION

A partir de que el movimiento democrético gana las cleccioﬁes'para presidir a la
Seccién 9, en su interior se fueron constituyendo grupos con distintas expresiones politico-
sindicales; desde ese acontecimiento surgido en 1989 los integrantes del movimiento han
buscado la forma de involucrar al magisterio para que participe en la toma de decisiones y
asi fomentar un clima organizacional de unificacién que les permita mejorar sus
condiciones laborales; no obstante no se ha logrado una participacién integral debido a que
el Comité Ejecutivo Seccional actual que dirige a esta organizacién estd constituido por
diversos grupos que varian en la percepcién de cémo conducir a los maestros ‘a una

integracion.
Por tal motivo se plantea Jo siguiente:
¢{Cuil es el comportamlcnto y actxtud quc presentan los d.lferentes grupos de u'abajo

y agremmdos de la Secmbn 9 del Smdlcato Nacxona] de Traba_jadorcs de la Educacxén en’;
u crazgo con el cual se

presencia del Comné E_;ecutl o Seccmnal actual yel modelo de

conduce la orgnn'

té Ejecutivo Scccxonal actual,
dc grupos de t.mba_,o y agremlados de

la Seccién 9 pa:a la mtegraclén y obten‘ ién de sus ob_|envos y metas

VARIABLES

Variable Dependiéntp Cbrﬁponai'nicnto .

Variable Independiente: Modelo de Liderazgo
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OBJETIV (o) GENERAL

Anahzar la problcménca que pcrststc en la Scccnén 9.

on.n:nvo Esm;cimco -

Conocer si el modelo de hderazgo con el cual se conduce ejerce los lmcamwntos

para gmar a los agrcmmdos hacm la integracién y porende a la obtencxén dc sus ob_,ct:vos

JUSTIFICACION

. El xmcrés de llcvar'a cabo esta mvcsugacxén enla Secclén 9 del Smdlcato Naclonal
de Trabajadorcs dc la Educacxén surge como una mquxctud de. conocer y cxphcar el
k comportarmento y por ende la actltud que nencn los’ agrcmlados en cuanto al ma.nqo de su

orgammcxon

T d un enfoque tcénco, el cual nos permne
escntes en el lldera.zgo democréueo que es

La investigaciéﬁ és Justxfca
determinar y analizar los factores quc
considerado actualmcntc como - Iz vi'a'para crear un amblente de conf' anm,_
integracién y apertura; asimismo,’ conocer la-influencia que tiene el grupo- sobrc el

individuo y su rendimiento laboral dentro de la organizacién que van aunados al rnodclo

con el cual es dirigida la Secclén 9
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PROCEDIMIENTO DE INVESTIGACION

El trabajo de investigacion’ p;cse_qtado' es el producto escrito resultante de una
busqueda, valqmcié_n; reflexidn, interpretacién y sistematizacién de conocimientos en torno
al comportamiento de grupos y el modelo de liderazgo que es practicado en la Seccién 9.

En la primera empa de esta investigacion se realizé una visita a las instalaciones de
la Seccién 9 del SNTE con la fi nalidad de solicitar autorizacién para efectuar un estudio
concerniente a Ia organizacién; al ser otorgado el permiso se inicia la busqueda de matenal

que tenga la utilidad para el desarrollo del tema a tratar.
Los métodos utilizados en esta investigaciéon consistieron en:

<> Investigacion Documental: se refiere a un método basado principalmente en obtener

informacién de libros, documentos, revistas y periédicos; este método corresponde a las
investigaciones registradas en cada uno de los estudios sobre los que ha dejado huella el

individuo.

Como segunda etapa, se visitaron bibliotecas (UNAM y FES Zéiragoza) en las que
se realizé la bﬂsquéda ¥y recopilacion de libros que exponen el tema (antés citado) en forma
detallada; consecutlvamente se hizo la seleccién de textos los cuales fueron de gran
beneficio para el desarroilo e integracién de la investigaciéon; tamb n, se consulté htemtum

dénde se analizan y exponen estudios que han serv1do hasta
entender el tema de liderazgo y el comportamiento de grupos en las orga.mmclones

Sucesivamente, se revisaron y seleccionaron dnversas pubhcacloncs que profundizan
el tema del movimiento magisterial, el corporauvnsmo ’educauvo 'y gremial; aunado a lo
anterior, se reallzaron otras visitas a la Secctén 9.en: donde:se obtuvo documentacién
impresa (resolutlvos de los congresos, bolctmes y folle‘os) proporcionada por algunos

rcpresentames con una utilidad substancnal acerca de 1a orgammcu’m.
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De igual forma, se hizo la consuita de algunos ejemplares de periddicos y revistas,
enfocando Ia  bisqueda csbeciﬁéamente de articulos relacionados con el tema de la
educacién y el sindicalismo docente; otro medio por el cual se consiguié informacién fue
consultando  algunas péginé.s de Internet, de las cuales se adquirieron las estadisticas
educativas, al iguai qucvotra infomacién.

<+ Otro método de mvesugacnén uuhzado para complementar la mvesugacxén, es un

3

Estudio de Campo, el cual cs dcﬁmdo como el método donde el rmsmo ob_]cto de estudio

sirve de fucnte de nform cxé

Distrito Fedc 5 i S ;1’ S

ELABORACION DE CUESTIONARIOS . ¥

Se elaboré un cuestionario piloto de fon‘nato ablerto con el propésno dc adqulnr
informacién relevante para el desarrollo del tema, dxcho cuestlonano conté con vemncnnco
reactivos; al ser revisadas las respuestas. obtemdas. e luzo la correcclén del mxsmo
implicando asi la eliminacién de la rcdaccnén ambxgua y la cxclusnén de rcacuvos

irrelevantes.

Perfeccionando el cuestionario piloto, se 'llegé ‘a’ claborar el ‘cuestionario que se
presenta en el anexo de esta investigacién, mismo que cuenta con dieciséis preguntas y fue

dirigido a TOS repre ’ ites y comisionados de veinte secretarias de la Seccién 9; las
preguntas fueron estructuradas para. obtener  informacién que permitiera conocer la
percepcién de cada integrante con relacién a la organizacién a la cual pertenece.
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Obtenido el sondeo del cuestionario anteriormente descrito, se elaboré otro
cuestionario mis, igualmente de formato abierto el cual cuenta con trece preguntas que fue
dirigido a cincuenta profesores que imparten clases en escuelas primarias, con el propésito
de conocer el punto de vista de cada maestro en relacién con el procedimicnto‘ que tiene el
Comité Ejecutivo Seccional actual para dirigir a los grupos en la orgamzacxén yla posxblc

problemdtica que esto conlleva.

Se tomé la decisién de recabar informacién de esta forma, ya que es més factibie
que las personas respondan con sus propias palabras lo Que en "realidad pxensan y saben
acerca de la Seccién 9, dando ' a ‘conocer as{ Ias reaocnoncs qué tiel 4 C /
factores que pudieran benefi clar oen su caso afecta.r su’ dcscmpeﬁo‘laboral ammlsmo nos g
dan cuenta del conoc:mlento que txenen acerca dc las polincas técmcas,’przictlcas y

objetivos de la orgammc:é

APLICACION DE CCESTIONARIOS

Se acudié a las instalaciones de la Seccién 9 y a las escuelas de educacién bdsica
(primarias) para llevar a cabo la aplicacién de las encuestas; antes de efectuar-dicha
aplicacién se dio una breve explicacion especificando el contenido del cuestionario y para -
que finalidad, posteriormente se dieron instrucciones en las cuales se pidié que por ningtn
motivo pusieran su nombre, cargo o cualquier otro dato que pudiera identificarlos pues se
pretende que expresen su opinién con toda libertad y franqueza ya que las rcspucstas que :
proporcionen serin totalmente confidenciales y para fines de estudio. o

Los cuestionarios fueron aplicados en las instalaciones de la Seccién 9 y‘exit.yreg;;édos

personalmente a cada maestro comisionado, a cada rep nte de cucla 'y a cada gestor
de veinte secretarias, de la misma forma los cuestionarios que son dirivgidos‘a maestros que
laboran en las escuelas primarias fueron entregados- djrectaincnte a cada uno de los
maestros en las instalaciones de cada cscuela vxsmada, con la debida autorizacién del

director.
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RESULTADOS
El criterio para evaluar los cuestionarios fue el siguiente:

Se tomaron las respuestas de las preguntas que se considemn con mayor relevancia
enfocadas légicamente al comportamiento cxpresado por los maestros con relacnén ala -
problematica a la que se enfrenta la S ién 9 para i y oonducxr a sus grupos de
trabajo; asimismo se eligieron las resp que indi Y si cxxste oonocmuento por pa.rle

del magisterio de los objetivos que como Seocu’)n Smdlcal tlene ante ellos. En‘ forma

especifica se llega a los siguientes resuitados.

veces nula. parti
diferencia en m
Cunificacion 'y paci nvacuva de los grupos), a’'su vez los maestros extenonm.n su
inconformidad con las‘ cntudes quc muestran los representantes que brindan los servicios

en la organizacién.

Asimi las re: ;_ : cxpx d: pen-mten observar que no cxlstc un modelo

democritico con el cual dicen los representantcs que se conduce la Seccién 9; esto se

explica en forma detallada con el siguiente apartado.
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En este razonamiento, se presentan los criterios que son considerados importantes
para los agremiados, con cllos se justifican los factores que inciden en su comportamiento;
las respuestas dadas afirman que la Seccién 9 no tiene un modclo de Ilderazgo especit' co

(autocraitico, burocritico 0 democritico) para conducir a sus agremlados

En forma cuantitativa la percepcién que se obtuvo de los cmcucnm cuesuonanos

aplicados a maestros agremiados de la Seccién 9 es:

El 16% de los maestros conslderan que el modc]o de lldcngo que prmenta la
seccion es un modelo au(ocrétxco por el s:gmcntc mouvo

~Todas las dccxsl nes las toma el dmgente y sus colabomdores, lo que hace que no

se tome en cuenta l

seccién democrénca.

-Existe’ poco mterés en prestar los serv:cnos a'los cuales Ios macstros agremiados
tienen derecho, este punto hace af rmar quc esla burocracna la que predomina.
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-En las que deberian ser las consultas para la toma de decisiones, no son tomados en
cuenta los maestros de base..
-En general mantienen el esquema del SNTE, un esquema cien por ciento

burocratico.

Por otra pane un 32% consndem que la Seccnén es dcmocréuca porque su ldeologia :

es dlferente a parur de quc se gané la Secmén 9 por el movumlento democrﬁtloo lu mzones

Scccnén 9 tiene.

-Otros por su parte at'rman que no uuhmn los’servicios que brinda este orgamsmo,
epresenlantes . actiian comd si-se. les

pues al aslsnr a reahza algun lramne algu 0

estuviera pldlendo candad

Conforme alos rcsultados ames descntos se presema la S|guxente tabla l y grét'ca 1,
las percepcxones que los maestros agremxados tienen

en donde se represt cn porc. ,'
acerca del modelo de hderazgo conel cual es conducnda la Seccién 9
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MODELOS DE NUMERO DE RESULTADOS EXPRESADOS
LIDERAZGO MAESTROS EN PORCENTAJE
AUTOCRATICO 8 16 %
BUROCRATICO 17 34 %
DEMOCRATICO 16 32%
NO SABE 9 18%
TABLA 1
PERCEPCION DE LOS MAESTROS
cna
&
S
=2
=2
=)
=
Autocrético Burocrético Democrético No sabe
MODELOS DE LIDERAZGO
GRAFICA 1°
dos de Ios' i ios que se en el anexo de esta

N te: Tabla ida de los

investigacion
° Idem.
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ANALISIS DE RESULTADOS

oy cop:.los‘résu!;ados visiBlés cx‘pu&stos en la
: ‘ dicato Nac onal de Trabajadores
‘el cual es obscrvado por las
) funda.rncmado por los sxgulcntes

De acuerdo con el estudlo rea

tabla 1 ygréfca 1 se pu.d' dcc

Dadas las ue tiene la Seccién 9 se determina que al tener un modelo
de lidera.zéo ap democré.tlco y presentar caracteristicas y practicas de un

modelo burocrat n enta a los s:gunemes problemas.

~Principalmente la diferenciacién de grupos con la Secretaria General.

“Represién encubierta de parte de las autoridades en contra de los agremiados que

buscan la democracia.
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-Existencia de apatia hacia la Seccién de algunos agremiados por no cumplir con

sus expectativas.

-Desgaste de los maestros pues se estima que el actual comité no es un instrumento

de lucha que pueda servirles.

-Minima asistencia y unifi caclén cua.nd ‘'se Ilevan a cabo asambleas o algun otro

evento, en el cual los repr

de una partxcxpaclén activa del

magisterio.

tanto fomenta la
integracion. SRS )

—Fundarnen(al e
se mcorpora ‘al gru

grupos de trabajo.

-Dentro de e”stém}elaciénbva a éxfstir lé c_omuhiégciéh bidireccional lider-seguidores-

lider.

-Su orientacién ticne que ser siempre hacia el futuro.




. trabajo doccnte por las s1gmcntcs razones. E
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-Que sus objetivos y metas sean creados y compartidos en equipo.

-Es un modclo que unllm el tnaba_jo cn e ulpo y otros métodos para mtegmr las

nccesndadcs mdxindualcs y cand , un chma orgamm onal de umt'cacxén. Ll

cons era quc las posxbles rcaccxoncs del grupo }
n ¢ uabajo en -

sérén"Pﬁnéipa iasmo hacna el traba_;o, un c

cqulpo y la

Haclcnd referencia a la educacnén en Méxxco Yy tomando en cuenta smdlcallsmo

ecir que el SNTE yen estc caso la Scccxén 9 mannene una prcsencla

releva.n te cn el ‘sistema educatwo basico ya que el desarrollo de 1a'educacién ependc en

gran me lda de 1a actltud‘que presentan los macstros :

El papel que representa el SNTE y la Sccclén 9 cn matena dc cducacu&n en algunos

casos puede legar a. al‘eclar pues el comportamlcmo que prescntan cnenos grupos que

mtegran “estas. organxzacmnes no parece favorcoer de manera muy posmva la cahdad del

-Los maestros se mvolucran en’ disputas’ de grupos que muchas veces no tienen

ninguna finalidad." o

-Persiste la’ ausencia de los maestros en'los salones de clase, en ocasiones por las
actividades propuestas por la seccién sindical (marchas, mitines, etc.) buscando bchcﬁcios
para sus trabajadores; a esto se puede asociar también, el poco interés que muestran algunos
profesores en proporcionar a los alumnos conocimientos, habilidades y habitos

indispensables para su desarrollo integral.
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-Permiten el ingreso de pérsona! “docénte“ sin un p&:rﬁl académico a las escuelas.

Cabria preguntarse si la exnstencla del Smdlcato-SechSn 9 benef'cxa o per_]udlca a

la educacidn; en respuesta, se estableoeria que

profesional son cuestiones 1undamentales para brindar hdad educanva

Por otra parte se podria contemplar ue el Smdlcato-Secclén 9 perjudica a la
educacion ya que les quita tiempo en las oonstzmtes llamadas para participar en los eventos
que convoca esta ultima, teniendo que de_|ar de Iado sus actividades escolares y como
consecuencia al final del ciclo escola; el b;_xo nivel educativo pues se les exige cumplir con

el programa escolar en un menor tiempo; promueve el ausentismo escolar al comisionar

maestros que dejan a los grupos solos.:

Considerando que en la Secclén 9 no ‘se ha logrado unificar al maglsteno por no
tener un propdsito bien defi mdo que sustente esa integracién para obtener’ benet' cios
propios, podnamos pensar que en matena educauva tampoco podna benefcmrla aun s:endo

ellos los principales autores en esle ambno. e

Un punto importante es que‘ tanto ‘Ia SEP cbmo el SNTE nuhca han tomado en
cuenta las propuestas de la base, esto nos lleva a retomar el modelo burdclﬁiico con el que
se manegjan estas organizaciones ya que no se les permite a loé maestros generar una
participacion real y activa tanto en la integracién del magisterio como en enfoques

pedagégicos que produzcan una educacién de calidad.
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Se puede indicar que la falla en la educacién no sélo es por el comportamiento de
los grupos que integran la Seccién o la actitud y disposicién del maestro en el salén de

clase; la falla empezaria con la estructura burocritica y el circulo cerrado que maneja el
ién 9 dentro del sistema escolar, el

Gobierno, SEP SNTE y los repr ites de Ia S
cual no se ha preocupado por dar cobertura y material adecuado. para cada una de las

entidades del pais al igual que el apoyo que necesita el magisterio.

Es de reflexionar que tanto la SEP como el SN’I‘E y Ios dirig"cnteﬁ\dc l# Seccién 9
deben cambiar sus politicas para permitir la panlclpacxén de los traba_]adores docentes, la
representacién de los padres de familia y alumnos en la dcc1 xén y orgammcnén de los

qcaél()n en unia sociedad dinamica
donde se rescaten los valores mds altos del quéhac ‘ : Sélo asf se podr4 garantizar

la eficiencia de los mismos y la resolucxén a las carencms escolares que a diario

servicios educativos, asi como en la consu’uccxén de la

observamos.

Haciendo un breve cnfoque a los modelos de hdcrazgo expuestos en el capitulo
primero se puede dccnr quc el modelo que mas se apega para conducir a un _srupo de
personas tan grande como el quc integra 1a Secclén 9 es el modelo democrﬂtlco ya que'»'
parte del principio admlSlble de definir el Ildcrazgo a parur de la relacién del Iider con sus

al haber una mteracclén entre ambas partes se creard un clima orgammclonal

seguidores,
gﬁa mentc lcs :

que fomcnte la xmcxanva del. grupo ‘en” consccuencm la pamcxpaclén

ayudara a afrontar los camblos para que la orgaruzucnén funcione de una man:ra adccuada.

Después de haber analxzado los resultados y los criterios con los quc es manqada la

Seccioén 9 se llega a las siguientes conclusiones.
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7 ‘CVO'NCLUSIONES

Primera. La Seccuén 9. enfrenta problemas internos que le’ hacen aun mas
vulnerable: escasa parm:lpa c 6n de sus agremiados, posiciones excluyentes y pérdlda de

control de algunos g'rupos. :

chunda. La mcompaublhdad entre la estructura formal y la realldad secclonal
genera por lo menos dos grandes problemas: por un lado la difi cultad de gobemabllxdad Y

én

por el otro la representatividad de la diversidad de grupos exis enlasS

Tercera. Como Seccién Sindical tiene marcadas deficiencias, por un lado la
discrepancia de pensamiento de los grupos que la conforman; : por otro la diferenciacién
que estos grupos tienen con su dirigente, lo cual hace que en ijnuchas ocasiones no se

Ilegue a acuerdos bien establecidos.

A este respecto cabe sefialar que los avances qixe pudiéra tener la Seccién queden
obstaculizados por alguna de las partes. Esto marca la pauta"pax'a que la Seccién no actie
adecuadamente mcluyendo ademas que el pelsonal que -ocupa las dlferentes areas no
asuma su.papel .con responsablhdad y los agremxad S la percnban como una’ secclén

dividida.

“ hacia” la dlrecc1 n - secclonal

Quinta. Las reacciones de
democriticamente electa son ambivalentes; en geneml hay dcsencanto por lo que ‘ellos
perciben como falta de compromiso de dlch‘ dlreccnén hacia el camblo. Se penso que el
actual comité podria irradiar nuevas xdeas y métodos para unificar a los grupos, pero 1a
Seccién no parece poner atencién en este pumo, ‘el movimiento que hubo para cambiar a
una seccién democrditica, no se ha fortalecido a falta de participacién, lo cual hace
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automdticamente que ese cambio.que dicen haber tenido no sea percibido por los

agremiados.

Sexta. Lo que incide en él comportamiento de los grupos en la Seccién, es la falta
de un liderazgo definido Vq‘ue"cstabl‘czca los métodos a seguir; se sefiala que la Seccidn es
democritica, pero los reSt_xhadgs obtenidos en el instrumento de investigacién de campo
permiten comprobar que no han cambiado significativamente en la practica para dirigir y
aglutinar a sus miéinbros‘;' hay que considerar que la democracia se construye con la
participacién de todos, en la actualidad esta intervencién en la seccién es insuficiente.

io de pr lar, primaria y

Séptima. Como instancia representativa del
niveles especiales, el lider en colaboracién con sus comisionados debe planea_.lj csu‘ategms
para conseguir una intervencién mds activa y a través de’ esta’ participaciénlograr

aportaciones que beneficie a la seccién como una totalidad y no com@ fracciones:

Octava. El poder es confundido con el hderazgo, ‘exxstc un madecuado enfoque en

este punto, el poder marcha por causes de nvahdades individuales

que dejar de lado que una buena comumcacnén s la base para que la org,amuc:én fu.ncxonc

adecuadamente y se tenga un buen desempeﬁo

et LS
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LIMITANTES

En el proceso de investigacién se encontré con ciertas limitantes; la primera fue que
al asistir a la Seccién 9 y tratar de obtener una entrevista con el lider, con 1a ﬁnnhdad de
pedir autorizacién para desarrollar un estudio, en ningtin momento se pudo ncxhar Ia
entrevista por distintos motivos, (carga de trabajo y tiempo). Al no conc:lm.r la cntrcvxsta

con el lider, el tema fue tratado con personas alternas quienes laboran dlrcctamentc‘ enla

Seccién y son representantes de alguna secretaria; por consngu:entc se obtuvo la

autorizacién para hacer el estudio.

Otra limitante que se encontré fue que solamente se pcrmmé la ap 1} ién de veinte
cuestionarios, esta determinacién fue tomada porque a decir de la pcl'sona con la que se
traté el proyec(o, existe desconfianza entre corrientes y temen que pueda filtra.r algun tipo

de informacién.

Las respuestas obtenidas ‘en la Seccién 9, no’ fucron mn sustanclosas como se

esperaba al aphcar Ias encuestas.

Al tener dlcha llmltan:e se opté por tomar otra via que pudlcra amplm.r la
informacioén’ rcqucnd.a, Yy quién mejor que los profcsores agrcmlados que Iaboran en'las
cscuelas pubhcas de educacién basica que asisten a'la Sccclén o a hacer alguna gestoria,

por este medio se obtuvo la respuesta de cincuenta cuestlonanos en Ios cuales d.leron‘

respuesta agremiados de las diferentes corrientes que exxstcn en la Seccxé
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APORTACIONES

Con esta mvesngacxén se procura dar un panorama gcneml de la estructuraclén que
tiene la Seccnén 9 del SNTE asimismo dar a conocer al lector en forma pormenonzada los
aciertos o en'su caso errores en que incurre el Comité E_]ecutlvo Secclona] actual en cuanto -

a su manejo de grupos y por consiguiente el comportamiento y actitud que presentan los

agremmdos hacm cl modclo de liderazgo ejercido.

Se considera quc la difusién de la situacién actual que aqueja al sector, servird para
que el lector reflexione sobre éste y otros temas re]acionados con las organizaciones que
involucra el sistema educativo, ya que son cuesnones que a todos nos preocupan como
ciudadanos de una nacién donde s6locon la partlclpaclén conciente de cada uno se lograra ‘
alcanzar los cambios que perrnltmin un’ mcjor nivel de vida.

-SUGERENCIAS

bﬁbliéas requieren de lideres con excelentes

optimicen ,los?re'cu'rso‘s con que cuentan; por o que se
sea un punto de panlda para postenorcs estudios donde se
ul dirija_ésta y- otras organizaciones
qucvde esta manera se tomen medidas que

condiciones : pro'fes on,

sugiere que esta_investiga

analice el perfl que
gubemamcntales enfocadasa'la cducac O
pcn'nltan contar: con los recursos mas’ aptos para 60nccntm.r en ellos su esfuerzo, y asi

mejorar su servncno para fi nalmente adquxnr senudo dcntro de una comunidad.
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. ANEXO

Los cuestlonanos fucron aphcados en los mescs de du:lcmbrc dc 2001 y enero de

2002 a maestros -cp-
la Educaclén, y a m !

pélé ] prbmgbnisms

en el sindicato y a‘aoré‘s“ccht‘rﬁleé ‘en la formacién intelectual de la nifie
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CUESTIONARIO DIRIGIDO A REPRESENTANTES Y
COMISIONADOS DE LA SECCION 9 DEL SNTE

El cuestionario tiene como finalidad saber, si usted como trabajador (a) en la

ién tiene imi de la estructura organizacional, sus objetivos y metas de la
organiincién.

INSTRUCCIONES

d la manera més atenta que por ni iin motivo p ey

Loﬁ détq n d” éa;'icter confidencial y con fines de estudio. . '
1. z,Cémyo‘c;nside'm usted al SNTE?
2. ;Qué relacién existe en "
3. ;Cémo esté otganizada la Seccién 97

que tiene la Seccién 9?7

S. ;Cuil coﬁélderg que es la mlsxyénry' la visién ql.ic tiene la Seccién 9? B
6. ;Cuil es la politica de la Seccion 97

7. ;Cudlesel proccso dc seleccion para ﬁofhbfﬁr’é su lider o_din'gente?

8. Es notable que para conducir a un grupo dc agremxados tan g'randc, el estilo de liderazgo
que se emplea en la Seccién 9 es Democréuco. :Cémo ayuda o 1mplde este modelo para

el logro de sus objetivos y metas?

st
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9. Dentro de la Secmén 9 existen otras cornentes 1,Qué ta.n compatlbles son con el modelo
de liderazgo democrétlco? . g

10. ;Cusdles son los }nedios f:or 1os que se ejéiee el lidc‘ngc; dénioénﬁ:ico en 1a Seccion 97

11. z,Consxdera que el podcry el hderazgo e_;crocn una mlsma funclén? g
(Por qué? | ¥

12. ‘Con51dera quc la:
tarca?

hacia‘las 'relacione/s personalcs y hacia la

{Por qué?

16. ;Cuiles son las fesuategx que di_xllm 1a Seccién 9 pa.ra el logro de sus metas?

1 g s manad
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CUESTIONARIO DIRIGIDO AiMAESVTROS DE LAS ESCUELAS
PRIMARIAS DE LA ZONA SURESTE DEL DISTRITO FEDERAL

El cuaﬁbhario tiene como objetivo conocer su punto de vista con relacién a la
Seccién 9 del Sindicato Nacional de Trabajadores de la Educacién y a la Educacién

Bdsica en el Distrito Federal.

INSTRUCCIONES

.

su e,

Se les pide de la manera mis atenta que por ningun motlvo g
firma o algin dato que pueda identificarlo, pues se desea que exprm su oplnlén con

toda libertad y franqueza.

Los datos obtenidos son de cardcter confidencial y cc

1. ;Conoce c'uél‘e’s’ son los objetivos y metas de la Seccién 9’y cree usted que se cu.mpiﬁn?

2. ¢Qué opina de la Seccién 9en ctixal‘ito‘abjosv servicios que les brinda?

Ala Seociér"l 9, ¢usted a'qué asiste

i6 de educacién

iPor qué?

8. ;Cusdlesel rhediq infonﬁa;ivé por el cual se entera de lo que ocurre en la Seccién 9?7

TESIE (0
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PUNTO DE .VISTA CON RELACION A LA EDUCACION BASICA EN
EL DISTRITO FEDERAL' :

1. ;Cémo profcsor de educacién basica cuil es su com;ﬁrofniso con la ensefianza?

2. Dcsdc su punto de vista, de qué dcpende la cnseﬂanza £

a) De una cultura administrativa (burocrénca)
b) De una cultura social
c) De una cultura individual (del maestro)
d) De las anteriores 3
Por qué?

3. Los resultados que se dieron a co cer el 14 de diciembre de 2001 en el periédico La
Jornada sefialan que - en la eval n educanva hecha por el Programa para la

Evaluacién Inlemac:onal de Estudlantes (PISA) por sus siglas en inglés, y de la que
> tener conocxmlcnto de que Meéxico ocupa el penulumo

Meéxico forma parte s: pu

¢Cree usted que la Séédiéﬁ 9 de SNTE beneficia o perjudica la ensefianza?

5. Ensu 6pini6n ¢>','cly hp;"\(o belemq ha bencﬁciadb o pcxjudiéado la cnseﬁanza?

3
AT
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MAPA CONCEPTUAL

PRESENTACION DE LA INVESTIGACION

- COMPORTAMIENTO DE
GRUPOS EN LA SECCION 9 DEL
: . SINDICATO NACIONAL DE
: TRABAJADORES DE LA
EDUCACION
DINAMl

l BASES TEORICAS NOCIONES

DE LIDERAZGO FUNDAMENTALES GRUPOS

EDUCACION Y -
—  » SINDICALISMO P I

DOCENTE

" SITUACION DE .
LIDERAZGO EN -
‘LA'SECCION 9 .
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MAPA CONCEPTUAL.:
PRESENTACION DEL CASO

ANTECEDENTES DEL
SINDICATO NACIONAL DE

EDUCACION
SECCION 9
- ESTRU
ORGANIZACIONAL
y o , v

BASES T cimiA [ . RAZONES DE LA

PSICOLOGICAS DE EXISTENCIA DEL
LA ESTRUCTURA ORGAN'Z"C'ONAL LIDERAZGO Y

: GRUPAL LiDER

LIDERAZGO EN LA

ESTRATEGIAS DE
SECCION 9
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