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I.INTRODUCCTION.

El presente trabajo tiene como finalidad principal,
orientar -y si es el caso- modificar la conducta del director
de escuela primaria, para favorecer la buena marcha de la edu
cacidn. En ningfin momento pretendemos criticar o sojuzgar el-
trabajo, ni mucho menos molestar o causar problemas. Somos --
respetuosos de la personalidad y labor educativa de los seho-

res directores.

No existe en el desarrolio del tema mayor originali
dad. En realidad si acometimos esta diffcil empresa, fue guia
dos porun verdaderc espiritu de colaboraci8n, con un objetivo
claro y decidido: ayudar al director en su diaria y delicada-

tarea como gufa, compartiendo con &l, en teorfa, inguietudes-

vy responsabilidades.

0jalsd logremos interesar suficientemente a lectores
v autoridades, para gue continfien el estudio e investigacifn-
de las caracteristicas que debe poseer un director y los fun-
damentos para conducir al personal, en forma tal;gue puedan -
encontrar las bases para una realizacidn feliz cuando desempe

fien plenamente su profesidn.

Hemos considerado que todos guienes, de una manera-
u otra, tienen gue actuar en relacidn con otros seres humanos
se han preguntado alguna vez, &Qué hay detrds de agquellos com
portamientos desquiciantes con que nos sorprenden las pexrso--
nas? Miramos a nuestro alrededor v descubrimos h&bitos incom-
pensibles gue en mds de una ocasidn hemos calificado de ma --

nfas. Es m&s, muchas veces nos sorprende la conducta de una -
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persona gue siempre se ha mostrado muy equilibrada v de un -

momentC a otro manifiesta rasgos diferentes.

El ser humano, por la complejidad de su estructura
psicoldgica, es fuente de permanente asombro. Existen diver-
sas teorias y explicaciones cientificas respecto a la percep
cibn, la clasificacidn de los estimulos en funcionamiento —-—
del cerebro y las determinantes psicolégicas de las sensacio
nes. Sin embargo los motivos gue determinan la conducta huma

na afin siguen en un relativo misterio.

¢Cudl es el por qué de ciertos impulsos de la vida
consciente del hombre?.

¢Qué hace que nos agrade o desagrade algo, ms ——-

alléd de su actitud amenazante o simp&tica?.

Lo cierto es que cada una de nuestras actitudes, -
capaces de generar comportamientos o conductas permanentes , -
es impulsada por un motivo. La motivacidn, o desenvolvimien-—
to dindmico de los motivos es un proceso interno de cada per
sona. En el aspecto cognocitivo v emocional, la motivacibén -
se nutre de elementos condicionales de tipo cultural, in -—-
fluencias ambientales, relacidén de afectos, ideologias, per-
Juicios y experiencias gue califican situaciones, personas o
cosas con las cuales existe un antecedente de agrado o recha
ZO.

Queda, sin embargo, un gran nfmero de motivos fue-
ra de toda posible comprensifn. ¢Por gué me gusta lo rojo y-
detesto el verde, si no los asocio con nada gue determine --—
esta actitud? ¢Por gqué amo a los gatos y me antipatizan los-

perros?.

En el hombre subsisten simultineamente infinidad--



de motivos; adormecidos algunos, activos otros.

La relacidn con el medio ambiente a la propia auto
estimulacidn suscita determinados motivos y aplaca otros. Es
esta configuracibn de motivos o motivacidn lo gue provoca el
cambio o fortalecimiento de actitudes, las cuales desembocan
en conductas si las condiciones sociales son favorables a su

manifestacidn.

La conducta normal de una persona psicoldgicamente
sana busca la adaptacidn al conjunto del medio social en que-
se desenvuelve. Esto crea h&bitos sociales que autoestimulan
a la preservaci®n de esos hébitos,‘en la medida en gue el su

jeto se siente conforme consige mismo y el medio.

; La conformidad o satisfaccibn fortalece los moti--
vos que engendraron la actitud inicial y se produce la esta-

bilizacidén conductual.

El individuo gue ha logrado hébitos estables, mani
fiesta socialmente su comportamiento, el cual es a su vez —-
aceptado o rechazade por los demds sujetos del grupo o de --

-

nuevas actitudes de algunos miembros del mismo hacia &1,

Las actitudes de los demfs a la proposicidn de ac-
titudes diferentes, la disconformidad con el medio o consigo

mismo, generan nuevos estimulos.

El hombre moderno es objeto de un verdadero bombar
deo de estimulos diariamente. Recibe sugerencias, &rdenes, -
invitaciones {(estimulos directos), o es testigo de situacio-
nes que afectan a terceros y creen identificarse con el des-
tino de personajes de ficcién.envcine, televisidn o en la 1i
teratura (estimulos inductivos); o bien, es presionado por -

los estfmulos que recibe del conjunto de su medio sccial {es-



timulos y reflejos).

También podemos clasificar los estfimulos segln la-
forma de percepcibn. Mi director me halaga y me dan deseos -
de cumplir mejor con mi trabajo en espera de una recompensa-
posible (estimulo asociativo). Me describen un autombvil -—-—
de excelentes cualidades y accesible a mi presupuesto y deci
do comprarlo (estimulo sensorial).

El individuo es estimulado en respuesta a su pro--
pia conducta, a sus anhelos o por estimulos nuevos, externos
casuales. No todos los motivos actfian sobre los mecanismos -
de la motivacidn. Nuestro organismo percibe las sehales de -
la estimulacibn; las asocia y clasifica de acuerdo a los da-

tos de la memoria y la experiencia sensorial.

El sujeto piensa y desea en relacidn a la percep--
cifn procesada inclindndose favorable o negativamente respec

to a esa elaboracidn consciente. En ese momento se desencade

nan los misteriosos mecanismos de la motivacidén. Motivos cla-

ros v confusos entran en juego, generan actitudes a veces im

previsibles para un observador externo.

Provocar conductas deseables para un observador, -
en un determinado individuo dependerd en gran medida en sus-
citar aguellos motivos gque originen actitudes favorables y -
lograr las condiciones ambientales para que &stas se trans--
formen en conducta. La adecuada estimulacidn debe apelar a -
los recursos gue logren ser mejor percibidos y propongan al-
ternativas gue resten validez a las actitudes antolbgicas, -
si las hay.

Ios prejuicios, antagonismos y motivos contradicto
rios con la actitud propuesta pueden ser sobrepasados por es

timulos gue apelen al conocimiento, al interés, prestigio, -
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sentimientos, estimulacidn personal o a los sentidos del suje
to.

Por lo anterior se comprende ficilmente la necesi--
dad y utilidad de un curso que ayude al futuro director a co-
nocer los distintos aspectos de la conducta y comportamiento-
de los seres humanos. Por ejemplo: Sabemos de la importancia-
de los recursos humanos que vienen a ser la piedra angular de
donde parten los demds caminos, si no se impulsa al individuo
como persona, estaremos en una etapa omnimeda de retroceso; -
por ello debemos pugnar por sacar adelante al recurso mas va-
lioso de la tierra jel recurso humanoj.

Nos proponemos realizar un trabajo particularmente-
sencillo, a base de investigacidn perc sobre todo por medio -
de observaciones, encuestas y la experiencia del trabajo mis-
mo, asedquible, que es lo gue en seguida ofrecemos a la consi-
deracifn delhonorable jurado, en c¢ran parte adaptado a nues--

tra ideosincracia y la de nuestro pueblo.

Asi mismo esperamos tambidn la comprensidn de los -
sefiores directores, pretendiendo gue este modesto trabajo sea
de utilidad y sirva como un punto departida para una investi-
gacidn més profunda en este campo.



II. PLANTEAMIENTO GENERAL.

TITULO: LA CONDUCTA DE UN DIRECTOR EN LA ES-
CUELA PRIMARIA.

FUNDAMENTACION DEL PROBLEMA:

Casi al terminar el tercer aho de la Licenciatura ¥y
culminar las actividades en el Seminario de Titulacidn, abor-
damos casualmente el tema de c¢6mo era nuestro director ——--
vy su conducta en velacidn al trabajo. Hubo diferentes cpinio=--
nes, unas a favor y otras en contra, como la de una compaihera
gue forma parte del equipo en &ste trabajo de titulacibn. Nos
comentd gue en su escuela, la conducta del director era todo-
un caso, pues no aceptaba la opinidn de nadie, ni del perso--
nal docente, padres de familia, etc..., y hasta se oponfa al=-
trabajo del maestro de Educacisn Fisica, o a la labor del Mé-
dico Escclar. De nada valfan sugerencias, iniciativas o ideas
para mejorar el trabajo, s8lo 1o propuesto por &l era lo gue~
debfa hacerse. Fsta conducta desanimaba a todos para realizar
verdaderamente una obra educativa v daba lugar a gue ano tras
afo hubiera muchos cambios ¢ a rebeliones de maestros para --
ilevar la contra al impositivo director. Desaparecian asf el-
optimismo o entusiasmo en las diarias labores escolares, mis-
mas que se desarrollaban en medio de problemas y situaciones-—

desagradables.
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA:

Después de analizar lo anteriormente comentado, ba-

sindonos en nuestra experiencia y observacidn, llegamos a la~-
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conclusi®n gue muchas veces la conducta de un director en re-
lacidn al trabajo, puede causar anomalfas en la conduccibn de
una escuela, al no considerar la opinidn de prcfesores, traba
jadores manuales, padres de familia y dem8s personas gue labo

ran en el edificio escolar.
FUNDAMENTACION DE LA HIPCTESIS:

Al considerar el problema ya planteado, hicimos com
paraciones entre el mencionado director, con otros, en 1los --
gue la labor educativa resultaba positiva y las diferentes ac
tividades culminaban en una feliz realizacibn. Esto nos llevd
a una pregunta icuil era la diferencia entre ambos casos?. La

respuesta era obvia: la conducta del director.
HIPOTESIS:

Para gque se lleve a cabo el buen funcionamiento de-
la Escuela Primaria,es necesario gque el director observe una-
adecuada conducta, tome en cuenta ctros factores comoc la moti
vacibn y considere la opinidn de profesores, trabajadores ma-
nuales, padres de familia y dem8s personas en relacidn al tra

bajo escolar.
OBJETIVCS DE LA INVESTIGACION:

~ Tratar de ayudar e intentar cambios de conducta en
algunos directores con respecto al trabajo que --

realizan diariamente.

- Mantener armdnicamente las relaciones laborales -
con su personal vy asf llegara ser un guia en el -

gue se pueda confiar.

- Comprender ciertas actitudes que adopta un direc—
tor, al guerer resolver problemas relacionados --

con la organizacidn, son fomentar la cooperacidn-

PO
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de su personal para gque mancomunadamente se re---
suelvan los asuntos oficiales, sociales, persona-

les, etc ...,

- Mejorar la conducta del director para obtener me-
jores resultados en el Sistema Ensehanza-aprendi-

zaje.

- Lograr el desarrollo de la educacidn integral del
educando.

MEDIOS DE COMPROBACION:

Considerando el problema -y la hipbStesis en relacibn
a la conducta de un director en la Escuela Primaria, nos des-

pertd mucha ingquietud por conocer la opinidn de maestros gque-

laboraran en diferentes escuelas de la parte noreste del Dis—-

trito Federal. Para ello, en una investigacidn de campo, nos-
avocamos a elaborar una serie de cuestionarios para que en en
cuestas a realizar, comprobd&ramos los resultados de nuestra -
hipdtesis, mismos que analizamos a través de diferentes grafi

cas.
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CaPITULO 1.

LA ADMINISTRACION Y EL PROCESO ADMINISTRATIVO.
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CAPITULO 1.

LA ADMINISTRACION Y EL PROCESO ADMINISTRATIVO.

1.1. ADMINISTRACION Y DIRECCION.

A principios del siglo XX, el ingeniero francéds ---—
Henry Fayol public6 su obra cldsica "Administracifn Indus —--
trial y General", en la que expuso de una manera genial los~-
principios, elementos y funciones de lo que se ha venido a --
llamar Ciencia de la Administracidn, en el campo de la inicia

tiva privada.

La importancia de la obra mencionda, asf como la —-
de los modernos autores sobre la materia, estriba en gque vie-
ne a demostrar que la actividad humana puede elevarse mis —--—-
alia de la experiencia personal, del buen juicio o del senti-
do comfin, para estudiarse con cierto criterio deliberamente -

cientifico, es decir, metddicc v comprobable.

Ahora bien, se nos podrfa interrogar sobre la tras-
cendencia practica que pudiera tener el hecho de construir --
una ciencia tebrica de la actividad humana. Contestarfamos --

sencillamente, ser la misma gue justifica a todas las demas -
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ciencias, de cuyos principios generales se derivan técnicas—-—
particulares o sean normas claras, precisas Y seguras para el
hacer cotidiano.

En el caso particular de la obra pedagbgica, es evi
dente que l& creacién de una verdadera ciencia nos permitiria
colocar la accibn educativa sobre bases m8s s8lidas vy amplias
de las actuales, fundadas principalmente en las tradiciones——
de nuestra cultura ,en los juicios empiricos de nuestros gran
des maestros y no pocas veces en la imitaci®n servil de modas
pedagbgicas extranjeras.

Con el objeto de entrar de lleno a nuestro tema de-—
estudio y precisar de antemano los significados de nuestra ——
terminologia, expondremos en seguida los conceptos de Adminis

tracibn v Direccifn.

Todo cambio social, para gue produzca los menos de-
sajustes humanos posibles y cumpla sus finalidades, debe ser—-
hecho a base de modificaciones en los patrones culturales. En
este aspecto la Administracién tiene asf mismo una de las fun
ciones m&s importantes. Por eso antes de hablar de Direccién,
tenemos que revisar la importancia de Administracibn y del --
Proceso Administrativo. Dentro de este filtimo, la de Direc ~-

cibn.

"La palabra "Administracifn®, se forma del prefijo-
"ad"”, hacia, y de "ministratio”. Esta filtima palabra viene a-
su vez de "minister", vocablo compuesto de "minus", compara--
tivo de inferioridad, y del sufijo "ter", gue sirve como tér-
mino de comparacifn. la etimologia de minister, es pues diame
tralmente opuesta a la de "magister", que indica una funcién-
de autoridad -el gue ordena o dirige a otros en una funcidn-,

"minister”, es lo contrario: bajo el mando de otro; el que -
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presta su servicio a otro." (1)

La etimologia nos da pues de la Administracidn, la-
idea de gue &sta se refiere a una funcibn que se desarrolla -
bajo el mando de otro; de un servicio gue se presta. Servicio

vy subordinacifn, son pues los elementos principales obtenidos

Henry Fayol (considerado por muchos como el verdade
ro padre de la moderna Administracidn), dice gue "administrar

es prever, organizar, mandar, coordinar o controlar®.

Concluyendo, diremos por fltimo gue la definicibn -
breve de la Administracibn es la funcidn de lograr gue las co-
sas se realicen por medio de otros, es decir, obtener resulta

dos a través de otros.

Si busc8ramos una definicidn mds completa diriamos-
gue administracibn es la TECNICA QUE BUSCA LOGRAR RESULTADOS-
DE MAXIMA EFICIENCIA EN LA COORDINACION DE LAS COSAS Y PERSO~-
NAS QUE INTEGRAN UNA EMPRESA.

Por eso hay gue tener cuidado en no confundir Admi-
nistracién con Direccién. Luego entonces :iqué relacibn existe
entre las anteriores? Contestando esta pregunta consultamos -
las obras: "Administraci6n Industrial y General", de Henry -—
Fayol; "Administraci®n de Empresas”™, de Agustin Reyes Ponce,-
v "El Proceso Administrativo”, de José Antonio Fernéndez Are-

na.

Henry Fayol nos dice que en el proceso Administrati

vo deben tomarse en cuenta las siguientes fases:

{1) Reyes Ponce,Agustin "Administracifén de Empresas" P&ag. 15



Planeacibn.

- Organizacidn.

|

Integracidn.

Direccidn.

Control.

15

Reyes Ponce y FPern8ndez Arena, tambi&n toman en ——=-

cuenta las anteriores, perc bajo las siguientes subdivisiones:

Reyes Ponce Mecanica.

Dindmica

Planeacibn.

Fernandez Arena Implementacibn

g

Control

Planeacidn

Organizacibn.

Integracibn.
Direccibn.

Control.

Organizacidén.

Integracidn.

Direccibn.

En conclusidn, la Direccidn es una parte del Proce-—

so Administrativo.

"Como concepto e importancia de la Direccidn tene--

mos que etimoldgicamente la palabra "Direccidn®, viene del --

verbo "dirigere”; éste se forma a su vez del prefijo "di", in

tensivo, v "regere": regir, gobernar. Este fltimo deriva del-

sanscrito "raj", que indica "preminencia".®(1)

(1) Reves Ponce Agustin, "Administracién de Empresas” P&g.305
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Es curioso observar la similitud gque tiene esta eti
mologfa con la palabra Administracifn: una posicibn preeminen
te, lo cual no es extralio, va gue la Direccibn es el corazdn-
o esencia de la Administracibn.

Asfi pues, la Direccién es aguel elemento de la admi
nistracifn en el gue se logra la realizacidn efectiva de todo
lo planeado, por medio de la autoridad del administrador ejer
cida a base de decisiones, va sea tomadas directamente, yva, -
con mis frecuencia, delegando dicha autoridad, y se vigila si
multé&neamente gue se cumplan enla forma adecuada todas las &r
denes emitidas.

Para lograr con eficiencia la direccidn de una es~-
cuela, es preciso tomar sn cuenta sus principios y etapas; —-

las cuales se mencionan a continuacidn:
i.2. PRINCIPIOS DE LA DIRECCION.
Principio de la coordinacibn de intereses.

"E1l logro del fin comfin se hari més ficil, cuanto--
mejor se logre coordinar los intereses de grupo y aun los in-

dividuales, de guienes participan en la bfGsgqueda de aguel® (1)

Quien ejerce el mando con la idea de obtener mayor-
eficiencia, sacrificando los intereses particulares o indivi-
duales, sblo conseguird disminuir la colaboracidén y la coordi
nacidn. Por esto se deberd buscar gue todos los integrantes -
del personal persigan un interés comln y comprendan que de —-—

esa manera, se obtendran mejores resultados.

Principio de la impersonalidad del mando.

(1) Reyes Ponce,Agustin "Administracién de Empresas™ P&g. 306

Er—s
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Ia antoridad debe ejercerse como producto de una ne-
cesidad del organismo social y no como resultado de la volun—-

tad del gue 1la tiene.

Para gue se reciba mayor respuesta del personal, no
se debe imponer la voluntad, sino tratar de plantear la situa
cifn gue demande una respuesta y cuanto mfs impersonal y con-
vincente sea la orden gue se de, mayor ser3 la colaboracidén -
gue se obtenga.

Siempre se destacari el por gug de esa orden, pues-—
muchas veces sin el por gué, la orden noesclara y pPor consi-
guiente no habr& respuesta.

Principio de la via jer&rguica.

Al transmitirse una orden, deben seguirse los con~-
ductos establecidos previamente, y jam8s saltarlos sin razbn,
al hacerlo se puede lastimar la moral, debilitar la autoridad
de las personas gue ocupan los cargos intermedios; salvo en -
cagos muy exclusivos, 1las S8rdenes se darfin directamente sal--—
vando conductos, pero debe darse la explicacibn de tal deter-
minacibn v notificar inmediatamente a las perscnas interme —-—

dias, evitando duplicidad del mando.
Principio de la resolucidn de los conflictos.

Al presentarse algln conflicto, es mejor resolverlo
inmediatamente v de la mejor manera posible, para gue satis--—

faga vy caunse el menor disgusto a las partes.

Un conflicto causa problemas en la coordinacidn por
eso se busca la solucidn inmediata y no dejar que Se resuel—-

va por si solo, con el transcurso del tiempo.

FEpr—
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Principio del aprovechamiento del conflicto.

Cuando existe un problema, se puede tomar tambi&n-—-
en forma constructiva, puesto gue se forza a la mente a bus—
car soluciones.

1.3. ETAPAS DE LA DIRECCION.

En la direcci®n nos encontramos con el material hu-
mano, agui tenemos gue ver en todos los casos con hombres con
cretos v se lucha por las cosas y problemas como son realmen-
+e, Para establecer la relacibn de la direccibn con el perso-

nal se siguen las siguientes etapas o fases:

Comunicacifn.
Autoridad.
-~ Decrisiones.

Delegacifn.

Supervisidn.

La Comunicacifn es un proceso por el cual nuestros-

conocimientos y sentimientos son conocidos por otros. En ella
transmitimos un acto psiguico, &ste es conocido sBlo por el -
que lo tiene vy para que los dem@s lo conozcan, se requiere co
mmicarlo por €1 a través de palabras, escritura, simbolos, -

etc...

Ta comunicaci®n busca que los dems entiendan lo -—
gque queremos transmitir y deseamos de ellos, por ello,debe —
ser clara v bipclar. Nunca se debe olvidar gque depende del -+

fin buscado el uso del medio de comunicacibn.

Autoridad.- "Es la facultad o derecho de mandar y -

vobligacién correlativa de ser obedecido por otros. Es la fa—



is

cultad para tomar decisiones que produzcan efectos”. (1)

La autoridad puede ser de dos tipos: juridica o mo-
ral.

La juridica es la gue se impone por obligacifn para
ser ejercida sobre los subordinados y la autoridad moral, es-—
la gue se impone por convencimieﬁto tomando en cuenta el pres
tigio y capacidad que dan ciertos conocimientos, tebricos o —

pricticos que una persona posee en determinada materia.

Para gue el mando produzca buencs resultados, en &1
debe determinarse gué hacer, establecer el cbmo hacerlo y vi-
gilar gque se lleve a cabo. El mando se puede realizar por me-
dioc de Brdenes o instrucciones, &stas deben planearse, eli —-
giendo a la persona, el momento ¥y la forma miés adecuada para-
transmitirla. Para esto se reguiere, dar las brdenes con cla—
ridad, precisidn, seguridad, objetividad gue expresen mna in-
vitaciBn a la accién, dando una explicacifn proporcionada a -
gquien la recibe. Despufs revisar su cumplimiento, verificéndo
lo personalmente, analizar si las Srdenes fueron bien entendi
das.

Decisiones.—-La toma de decisiones es la llave final
del proceso administrativo pues ningln plan, control u organi

»acifén se realiza mientras no se tome una decisidn.

Para llegar a mna buena y eficiente determinacibn,—
se debe considerar 1 tipo de problema, la persona que ia to-
ma v las circunstancias gue prevalezcan; encaminarse a la fi-
nalidad del objetivo, la investigacidn de los caminos para —-
llegar a &1, fijar altenrativas, eligiendo la mejor, estable-
cer un sistema de control de resultados de nuestras decisio—-—

nes para ver sus efectos y corregir o mejorar lo previsto.

%
(1) Reyes Ponce,Agustin. "Administracidn de Empresas”®. Pag.316
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Delegacibn.- "Es dar a otra persona nuestra autori-
dad vy responsabilidad para gue haga nuestras veces™, (1) es de
cir, permite gue el director se ocupe de problemas mayores, -
encargando los de menor importancia a su personal, pero a la-
vez, orientarlo para gue lleven a cabo la delegacrifn asignada
vy acostumbrarlos a gue se acerguen a 81 con decisiones y no -
por decisiones; Cuanto mayor delegacifn existe, se reguiere-——

mejor comunicacidn.

Supervisibén.- "Esta palabra se deriva de super; So-—
bre v de visum, supino de videre, ver; implica por 1o tanto;-

ver sobre, revisar vigilar®. (1)

La supervisifn, es una actividad inherente al direc-
tor, vigilando que las cosas se realicen, pues de 21, depen—-
den todos los elementos administrativos. Quizd mucha de la de
ficiencia gue se encuentra en las escuelas sea ocasionada por

la falta de supervisibn.

"rayol define la direccibn indirectamente al seha~-—
lar: "Una vez constitunido el grupo social, se trata de hacerlo

* (2) la gue con-

funcionar: tal es la misidn de la Direccifn,®
siste para cada Jjefe, en obtener los méximos resultados posi-
bles de los elementos gue componen una unidad, en interés de-

la escuela”™ (2)

*Payol, iniciador de esta tendencia, con su lucidez
extraordinaria se pregunta:" ¢Habrd gque hacer entrar la Direc
cién dentro de la Administracidn?" Y &1 mismo se contesta: "No
es obligatorio, se podrd estudiar la Direccidn aparte. S5in eml
bargo, me he decidido a incorporarla en la Administracibn por

las siguientes razones: la mayoria de principios de Direccidn

{1) Reyes Ponce Agustin "Administracifén de Empresas™ P&g. 340
(2) 0.C. Pag. 366
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son principios de Administracidn”. (1)

Administracidn y Direccidn se encuentran relaciona-
_dos muy extrechamente. Dirigir es hacer funcionar al perso -~
nal .

En nuestro pafs esta tendencia la representa Guz--
mén Valdivia cuando expresa:“La direccibn es una funcidn sin-
tesis. Sin 1a Direccidn, la Administracidn no se realiza, no-
existe; pueden efectuarse las otras funciones, perc mientras-
la direccién no se lleve a cabo podemos decir gue no estd ad-
ministrando. Las otras funciones tienen valor administrativo-

solo en tanto gue sirven a la Direccidn”. (2)

El objeto de nuestro estudio es sentar las bases --
lo gque podriamos llamar la teoria y la técnica de la Direc -
cién de escuelas, aprovechando los principios va elaborados -
de la Ciencia de la Administracidn Pfiblica o Privada, las ---
prescripciones generales del dereche administrativo y las noxr
mas particulares por la legislacibn, la administracidn v la -
organizacidn escolares.

Expuesto ya lo que es Administracifn, el Proceso Ad
ministrativo v una de sus fases m&s importantes comc es la ——
Direccidn, consideramos conveniente mencionar las otras eta--
pas del Proceso Administrativo, ya que todas ellas son b&si--
cas para el trabajo del director.

Planeacidn.- Presenta con presicién lo gue va a ha
cerse, es decir, la Planeacidn consiste en fijar el curso con
creto de acci8n gue ha de seguirse, estableciendo los princi~

pios que habran de orientarlo, la secuencia de operaciones pa

(1} Alvarez Constantino, Jesfs. "Direccibn de Escuelas® P&g.-
13
{2} 0.C. Pag. 14

Fp—
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ra realizarlo y las determinaciones de tiempos y niimeros, ne-
cesarias para su realizacibn. Podriamos decir que planear —-—=
equivale a trazar los plancs para fijar dentro de ellos nues-

tra futura accidtn™. (1)

Planear es tan importante como hacer, porque:

La eficiencia, obra de orden, no puede ven%r del-

acaso, de la improvisacidn.

Asf como en la parte dindmica, lo central es diri
gir, en la mecdnica el centro es planear: si admi
nistrar es hacer a travds de otros, necesitamos --
primero hacer planes sobre la forma como esa ac—-

cibén habrid de cocxrdinarse.

El objetivo serfa infecundo, si los planes no de-
tallaran, para gue pueda ser realizada integra y-
eficazmente: lo gue se descubrif como posible y -

conveniente, se afina y corrige en la planeacidn.

Todo plan tiende a ser econdmico; desgraciadamen—
te, no siempre lo parece, porque todo plan consu-
me tiempo, gue, por lo distante de su realizacibn

puede parecer innecesario e infecundo.

Todo control es imposible si no se compara coOn un

plan previo. Sin planes, se trabaja a ciegas.

Los planes no deben hacerse con afirmaciones va——
gas o gend&ricas, sinoc con la mayor precisidn posi

ble, porgue van a regir acciones concretas.

Todo plan debe dejar margen para los cambios gue-

surjan en &ste.

Por lo tanto todo director debe tomar en cuenta, al

Ponce,Agustin."Administracién de Empresas™ Pag. 165
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iniciarse el aho escolar, las anteriores recomendaciones so--
bre la planeacidn.

"Organizacién.- Viene del griego “"organon”, que sig
nifica: instrmmento. El uso gue en nuestra lengua se le da a-
la palabra "organismo", implica:* (1)

- Partes v funciones diversas: ningfin organismo tie

ne partes idénticas, ni de igual funcionamiento.

- Tnidad funcional: esas partes diversas, con todo,
tienen un fin com@n e idéntico.

- Coordinzcibn: precisamente para lograr ese fin,—
cada una pone una accidn distinta, perc complemen
taria de las dem8s; obran en vista del fin comin-
v ayudan a las demds a construirse y ordenarse —-

conforme a una teleclogfia especifica.

La organizacidn es el arreglo de las funciones gue-
se estiman necesarias para lograr un cbjetivo, y una indica--
cibn de la autoridad y la responsabilidad asignadas a las per
sonas gue tienen a su cargo la ejecucibn de las funciones res
pectivas, es decir,el procéso de combinar el trabajo de los -
individuos o grupos gue deban efectuar, con los elementos ne-
cesarios para su ejecucibn,de tal manera gue las labores gue-
asi se ejecufen, sean los mejores medios para la aplicacidn -
eficiente, sistem8tica, positiva y coordinada de los esfuer—-
zos disponibles. Es un m&todo de distribucibn de la autoridad
v de la responsabilidad, vy sirve para establecer canales prac
ticos de comunicacibn entre los grupces. Es una unidad social,
dentro de la cual existe una relacidn estable entre sus inte-
grantes, con el fin de facilitar la obtencidn de una serie de
objetivos © metas.

(1)Reyes Ponce,Agustin. "Administracibén de Empresas" Pag. 211

o
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En conclusidn, la organizacibén es la estructuracidn
técnica de lasrelaciones que deban existir entre las funcio=—
nes, niveles y actividades de los elementos naturales y huma-
nos de un organismo social, con el fin de lograr su maxima —-

eficiencia dentro de los planes y objetivos sefalados.

La organizaci®n es importante, para todo director,~-
por ser el elemento final del aspecto teSrico, ya que recoge,
complementa y lleva hasta sus filtimos detalles tode lo gue la
planeacibn ha seflalado respecto a cbmo debe ser una escuela.~
Constituye el puntc deenlace entre los aspectos tebricos y —--

practicos, entre lo gue debe ser vy lo que es.

INTEGRACION.- Integrar es obtener y articular los -
elementos materiales y humanos que la organizacibn y la pla -
neacidn sefalan como necesarios para el adecuado funcionamien—

to de un organismo social". (1)

La planeacidn nos ha dicho qué debe hacerse y cudn-
do; la organizacidn nos ha sefialado quiénes, dbénde y cfmo de-

ben realizarlo.

Falta todavia obtener los elementos materiales y hu
manos que llenen los cuadros tebricos formados por la planea-

cib6n y la organizacibn: esto lo hace la Integracién.

La integracibn es importante porque:

- Bs el primer paso practico de la etapa din&mica -
v, por lo mismo, de ella depende en gran parte --
que la teoria formulada en laetapa constructiva -
0 estética, tenga la eficiencia prevista y planea
da.

{1) Reyes Ponce,Agustin."Administracidn de Empresas" Pag. 255.
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- Es el punto de contacto entre lo est&tico y lo di-

némico; lo tedrico y lo practico.

Por lo tanto, todo director debe tomar en cuenta la
adecuacifn de su personal docente y las funciones gue realiza
dentrodel organismo social. Debe buscar los requisitos que —-
reunan para el desempefio adecuado, es decir, procurar adaptar

los hombres a las funciones y no las funciones a los hombres.

"CONTROL.~ Es la medicidn de los resultados actua--
les y pasados en relacidn con 1los esperados, va sea total o -
parcialmente, con el fin de corregir, mejorar vy formular nue-
vos planes® (1)

Todo control implica, necesariamente, la compara --
cidn de lo obtenido con lo esperado. Pero tal comparacibn pue
de realizarse al final de cada periodo prefijado, o sea, cuan
do se ha visto ya si los resultados obtenidos no alcanzaron, -
igualaron, superaron o se apartaron de lo esperado: tal proce

dimiento constituye el control sobre resultados.

En la actuailidad, se ha estudiado con &xito los sis
temas de comunicacibn, siendo posible en muchos casos obtener
una retrocalimentacidn de las informaciones que resultan del -
bontrol mismo, y utilizarlas para que la accidn colectiva se-
inicie en formaautomdtica, con lo cual, no hay que esperar --
hasta que se produzcan Integramente los resultados para poner
en cbra la accifn correctiva: un procedimiento previamente es
tablecido, va corrigiendo la accidn constantemente, con base-

en esos resultados, sin necesidad de detenerla.

El control es importante porgue:

{1} O0.C. Pag. 355
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- Cierra el ciclo de la Administracidn. De hecho, -

los controles son a la vez medios de planeaci6n.

- S& da en todas las demds funciones administrati-—--
vas: hay control de la organizacidén, direccibn, -

integracibn, etc.

Es por ello un medio para manejarlas o administrar

las.

En conclusidn, todo director debe tomar en cuenta —
gue el control es la recolecci6n sistemdtica de datos, para -
conocer la realizacifn de los planes vy alcanzar, igualar o su

perar lo esperado.
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CAPITULO 2.

COMO MEJORAR LA DIRECCION EN
LA ESCUELA PRIMARIA.

2.1, PROYECCION DEL TRABAJOC DE UN DIRECTOR EN LO -~
ADMINISTRATIVO.

Recordemos gue la Direccibn es una de las fases m&s
importantes del Proceso Administrativo y para ello todo direc
tor debe tomar en cuenta, primero, los aspectos principales--

de la Administracibn:

- Recursos materiales.
— Recursos humanos.

~ Recursos financieros.

Como ejemplo de los recursos materiales tenemos:

- Los registros escolares, en los gue hay que pro--

mover la constancia, esmero v pulcritud.

- Archivo escolar, se procurari el facil manejo, --
conservacidn y buen funcionamientc, pues es indis

pensable que el citado archive forme parte de la-
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historia del plantel educativo. Para lograrlo se
aconseja el uso de muebles adecuados gue facili-

ten el trabajo.

— La cvonservacibn del edificio, sus anexos e insta
laciones serfn una preccupacibn constante del di
rector, por lo gque se recomienda una revisién —
permanente o temporal para su buen funcionamien-—
to, muchas veces basico en el aspecto fundamen——
taldel trabajo escolar.

Los recursos humanos, las reuniones pedagbgicas e -
intercambio de opiniones entre autoridades vy maestros, tienen
una caracterfistica de nuestro sistema educativo que permite -
resolver con mmmejor entendimiento los problemas de trabajo -

y restablecer 1 eguilibrio en las relaciones humanas.

Para cumplir con la funcidn social, el director de~
be orientar ciertasactividades escolares hacia una organiza--
cibn din&mica de la comunidad, para que sea ella misma por --
su propio esfuerzo, la qgue luche en favor del mejoramiento in
tegral. Los modernos estudios del desarrollo de la comunidad-
han venido a confirmar la tesis pedagbgica sobre au{oeduca -
citn. Asf como la funcién del maestro no consiste en imponer-
una ensefanza al nifio, sino organizar los medios pedagBgicos-—
para que &l aprenda por sSI mismo, de igual manera, la funcibn
escolar no esimponer patrones culturales a la commidad, sino
organizarla para que alcance su proplo avance econdmico, so-—-—

cial y cultural.

En los Recursos Financieros, sabemos que los gastos
mantenimiento y necesidades de un edificio escolar son muchos
cierto es que recibe ayuda delos almacenes generales de la --
SEP (material de escritorio, implementos para la limpieza e hi
giene, material diddctico, etc...,) y en algunas ocasiones ayu

da material de la Delegacidn Politica (restauracidn del edifi
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cio escolar: pintura, desasolve del drenaje, reparaci6n de sa
nitarios, etc...,). 8in embargo son insuficientes para cubrir
todas las necesidades. Es entonces cuando se hecha mano de —-

los recursos financieros intexrnos de la escuela:

~ Cooperativa Escolar.

- Cuotas voluntarias de los padres de familia.

Después de analizados los aspectos fundamentales de-
la Administracién, el director deberd pasar a la segunda eta-
pa: examinar las fases del Proceso Administrativo (Planeacidn
Organizacibn, Integracifn, Direccifn y Contxrol), para proyec-
tarlas hacia su trabajo.

PLANEACION.- El director no debe carecer de un plan
preciso, cualquier actividad no es propiamente tal, sino un -
juego de azar, una aventura, va gue mientras el fin buscado--
sea impreciso, los medios que cocrdine serin necesariamente -

ineficases, parcial o totalmente.

Siempre habréd algo gue no podrd planearse en los de
talles, pero cuantomejor fije 1os planes, seri menor ese cam~-
po de lo eventual. Los planes constituyen un s8lido esquele-——

to sobre el gque puede calcularse las adaptaciones futuras.

. Todo plan debe ser, en un momento, flexible, porgue
puede am@ldarse a cambios accidentales, es 1o gue tiene una -
direcci@h b&sica, pero quepermite pequenhas adaptaciones momen

taneas, ‘pudiendo después volver a su direccidn inicial.

Los planes deben ser de tal naturaleza gue pueda de
cirse gue existe uno s6lo para cada funcibn; vy todos los gue-
se aplican en la escuela debenestarde tal modo coordinados--
e integrados gue en realidad pueda decirse gue existe un s6ilo

plan general.
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Es evidente que mientras haya planes inconexos para
cada funcibn, habrd contradicciones, dudas etc. Por ello, los
diversos planes que se aplican deben coordinarse en tal forma
gue en un mismo plan puedan ehcontrarse todas las normas de -
accibn aplicables.

De ahi surge la conveniencia y necesidad de gue to-
dos cooperen en su formaci®n. Si un director en su plan tie-
ne principio de orden, y el orden reguiere la unidad de fin,—
es indiscutible que los planes deben coordinarse jer8rguica -

mente, hasta formar finalmente uno sb6lo.

ORGANIZACION.~ El1 director debe procurar ordenar —-—
sus funciones para lograr, como objetivo principal, el é&xito-
del proceso Ensefianza-aprendizaje por medio de las indicacio-
nes y responsabilidades asignadas al personal docente que tie
ne a su cargo en la ejecucibdn de sus aétividades laborales,~—
Combinar el trabajo de los maestros, trabajadores manuales, -
colaboracidn de padres de familia etc..., de tal manera gue -
culminen en una aplicacién eficiente, sistemética, positiva -
y coordinada para alcanzar la educacidn integral del educan~--
do.

Es importante que un director, para lograr una efi-
ciente organizacibn, debe recordar que ningin organismo tie--
ne partes idénticas, ni de igual funcionamiento, es decir, --
gue en la estructuracidn técnica organizada por &1, dari una-
orientacifn distinta a los elementos naturales y de trabajo;~
de una forma, a maestros; de otras, a padres de familia, tra-
bajadores manuales, mé&dico escolar, maestros especializados y
en general al organismo social. Asi las partes diversas lo --
grarfn un fin comfin e idéntico. Dicho fin se alcanzari por me
dio de una coordinacifn en la gue cada maestro, trabajador ma
nual o padre de familia, mediante acciones distintas, comple-—

menten el trabajo del director y obren en vista del f£in co --
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mn.

INTEGRACION.~ El director buscard obtener de los ele
mentos humanos (maestros, trabajadores manuales, padres de fé
milia...) y materiales (mobiliario, aulas, instalaciones....)
llenar lo previsto en relacifn con la Planeacibn y la Organi-
zacibn. Tomar en cuenta la adecuacifn de los mencionados ele-—
mentos a las funciones, fines y objetivos que se pretendan —-—
para el organismo social, como decfamos con anterioridads; —-
adaptar los hombres a las funciones v no las funciones a los-
hombres.

En el elemento humano se tomar& en cuenta la expe--—
riencia, preparacibn, cardcter, sexo, etc..., podriamos citar
como ejemplo gue muchos directores prefieren a las maestras -
para atender grupos de primer aio, por su sentido maternal, -
cuidados y tratcs gque necesitan los nifios pequefios; o bien, -
habrid maestros gue tengan facilidad para las matem&ticas, gui
2% ellos pudieran llevar la cooperativa escolar; otros, les -
guste las actividades sociales y podré&n desempefiar la comi —-
sibn de accidn social,; pero todos, bajo la coordinacién del -

director pretendiendo los fines v objetivos deseados.

En el elemento material hay gque tomar en cuenta la—-
distribucidn de salones, el mobiliario adecuado, el usc fun—

cional y préctico de instalaciones, etcC...,

Citaremos algunos ejemplos: los salones de la plan—-
ta baja se distribuirén para el primer ciclo, con el fin de —-
evitar el peligro de escaleras y altura; en el mobiliario, los
més débiles y de menor tamafo serdn ocupados por los nifios pe

guenics, los més grandes vy fuertes para grupos superiores.

Para evitarmalas interpretaciones, el director, en--

junta de maestros, explicari el motive de sus decisiones.
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DIRECCION.- Una vez constituido el grupo social o -
personal docente, se trata de hacerlo funcionar: tal es la -
misibn de la direccién, la cual consiste en dar la mejor y ~-
més adecuada orientacifn a maestros, trabajadores manuales,-
padres de familia, etc., vy obtener los miximos resultados jelely
sibles por medio de la coordinacifn del esfuerzo de todos —-
aquellos gue integran el sistema de trabajo, obteniendo asi-

los fines gue se habfan planeado, organizado e integrado.

En la ejecucibn de lo anterior se trata de hacer --
llevar a cabo las acciones gue culminen con los objetivos de
seados: alcanzar el &xito del proceso ensefianza-aprendizaje~-

y obtener la educacibn integral del nifo.

Sin embargo, el director no debe ser un ejecutor, -
sino hacer gue otros ejecuten. E1 director no debe coordi --

nar para dirigir, sino dirigir para coordinar.

Como ejemplo mencionaremos gue en un festival civi-
co social el director sehala las actividades, mientras que —-
los maestros teniendo sus comisiones, indicaciones Yy respon-—
sabilidades, coordinar&n la labor directiva; tal es el caso-

de la comisifn de accidn social, en muchas escuelas.

PRINCIPIOS DE LA DIRECCION.

PRINCIPIO DE LA COORDINACION DE INTERESES.- La su—-—
bordinacifn de las actividades de cada ciclo, grado o grupo-
escolar al fin general, no puede significar en forma alguna-
la supresidn o pérdida de los legitimos intereses de cada ~--—
maestro, pues si asi sucediera disminuirfa su colaboracién -
Yy la coordinacifn., Para evitar lo anterior es necesario que-
el director logre con todo el personal docente el fin co - ——

min: mejorar la educacifn, y hacerles ver que asi obtenemos-
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todos nuestros fines particulares.

PRINCIPID DE LA IMPERSONALIDAD DEL MANDO.— Cuando--
en la escuela el director impone su voluntad al aplicar algu
na disposicién proveniente de las autoridades superiores sin
explicar al personal el por qué de esta disposicifn y sin —-—
aceptar recibir opiniocnes de nadie, no lograri la colabora -
cidn uné&nime de los maestros; por lo tanto, debe tratar de--

convencer para obtener mejores resultados.

Por ejemplo, cuando el director recibe una circular
invitando (ordenando) efectuar algfn concurso de un dfa para
otro, debe plantear la situacifn de lapremura de tiempo a to
do el personal (si asf lo ameritn) y tratar que todos inter—
vengan dando opiniones o. sugerencias que ayuden a resolver -

el problema.

PRINCIPIO DE LA VIA JERARQUICA.- Las disposiciones-
de un director en la escuela deben seguir un orden jerSrgui-
co, sin salvar conductos; pues si por alglin motivo tuviere -
necesidad de hacerlo, se alteraria el orden y se verfa en la

obligacidn de explicar el motivo,

Un ejemplo serfa cuando el director recibe de pron-
to un citatorio urgente para presentarse en la inspeccifn €s
colar, viéndose en la necesidad de ausentarse de la escuela;
seria entonces el secretario quien se guedarfa al frente de—
la misma o bien el maestro de guardia o falta del primeroc, -
vy si faltasen ambos recaerfa la responsabilidad en el maestro
de sexto afo. Si al retirarse de la escuela por premura de--—
tiempo encargara la escuela al primer maestro gue encontrara

estaria salvando conductos guebrantando la via jer&rguica.

PRINCIPIO DE LA RESOLUCION DE LOS CONFLICTOS Y DEI~
APROVECHAMIENTO DE LOS MISMOS.~ En todas las escuelas, en ==
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mayor o en menor grado se presentan conflictos, a los cuales
se les debe dar solucibn inmediata para no obstaculizar la--

coordinacidn de las actividades.

Un caso muy frecuente gue se presenta en las escue-
las es el de los maestros que casi siempre llegan tarde a -~
sus labores, ocasionando con ello un conflicto con alumnos ,-
padres de familia y hasta con los mismos compaieros. Este --—
conflicto no se solucionari dejando pasar el tiempo, sino --
d&ndole una pronta solucibnmediante una plética cordial y --
amigable con el maestro para que &ste explique los motivos -
gue lo inducen a esa conducta negativa; el director tratari-
despu#s, por convencimiento, gue la modifigque positivamente,
v si no lo lograse tendrfa que recurrir a la aplicacidn del-
reglamento.

ETAPAS DE LA DIRECCION.

Para que un director realice con eficiencia el tra-
bajo encomendado y logre los objetivos sefalados, es preciso
que conozca y aplique las cinco diferentes etapas en gue se-

divide la direccidn, gue son:

Comunicacidn.
Autoridad.
Decisiones.
Delegacifn.

Supervisidn.

COMUNICACION.- Utilizando este proceso el director-
explicard sus tendencias, sentimientos, planes; ademés de --
los elementos materiales, humanos y financieros con los gue-
cuenta. Para gue estos sean conocidos por su personal, buscg
ré la forma de transmitirlos a través de la palabra u otro -

canal; tratando de ser lo més claro posible. Esta comunica--
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cién deberd ser bipolar y dentro de un ambiente de cordiali--—

dad desde el principio hasta el fin de la reunifn.

AUTORIDAD.— En una escuela el director ests facul-
tado para ejercer la autoridad y tomar decisiones gue caucen
efectos; dicho mando, puede ser ejercido obligando a que se -
acate el reglamento, pero,lo mé&s conveniente es tratar de —-—
encontrar colaboracifn por medio del convencimiento, y para-
lograr mejores resultados se estableceri el c6mo hacerlo y -

vigilar gue se haga,por medio de sus Srdenes e instrucciones

Como ejemplo citaremos la realizaci®n de una Unidad
de Trabajo, para esto, tratari de convencer al personal de -
la importancia y beneficio gue reporta a los nifos dentro de
la Ensefanza-aprendizaje. 5i el director a través de sus ex-
plicaciones no logra motivar, entonces, se veria en la necesi
dad de imponer su autoridad aplicando el reglamento; para gque
dicha unidad se lleve a cabo, verificars personaimente si --
sus Srdenes fueron cumplidas.

DECISIONES.~ Un director en su escuela tomard deci-
siones, pues es una de las fases principales de la direccién,

sin &#sta el proceso administrativo no se llevara a cabo.

Para llegar a una eficiente determinacién &1 debe -
considerar el tipo de problema, la persona idénea y las cir-
cunstancias para encaminarse a la finalidad del objetivo eli
giendo la mejor alternativa, para establecer elsistema de --

control de resultados para mejorar o corregir lo previsto.

En muchas escuelas la distribucibn de grupés se ha-
e por sorteo, no tomando en cuenta la preparacifn, caricter
Y personalidad del maestro; en cambio, si se considerara el-
tipo de problema, la persona, las circunstancias vy lo ante--
riormente citado, se llegarfia a tomar una buena decisifn que
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encaminara a 1los logros de objetivos establecidos en los pla

nes de la direccibn.

DELEGACION.—Para buscar mejores resultados dentro -
de una escuela, el director, debe delegar autoridad a su per
scnal creando comisiones & imparti&ndoles orientaci®dn para -
gue lleven a cabo la delegacidn asignada; acostmmbrarlos a -
gque tomen sus propilas decisiones para lograr mejor funciona-
miento de su comisibn, con el fin de obtener una bueha orga-

nizacibn y repercuta en la direccidn de la escuela.

SUPERVISION.~ Puesto gue la palabra supervisifn sig
nifica revisar o vigilar,es obligacidn del director supervi-
sar todo trabajo gue se realice en la escuela pues de 81 de-
pende su buena realizacifn. Muchas de las fallas que se en—-—
cuentran en las escuelas son ocasionadas por falta de vigi--
lancia. '

Se han presentado casos gue la comisién encargada-—
de la guardia, no cumple con su cometido orginando con &sto -
algunos accidentes, es ahf cuando el director debe supervi-—-

sar que se lleve a efecto la comisifn.

Otra de las fases del prcoceso Administrativo es el-
CONTROL. - tanto en la labor académica como en las comisiones~—
de trabajo y las distintas actividades gue giran en torno a-
la tarea educativa, se recomienda gue un director reuna en--
forma ordenada una serie de datos para que temporalmente a -
través de sencillas pruebas de exploracifn o concursos, vaya
midiendo y corrigiendé los resultados. No se recomienda gue-
este procedimiento en labores académicas u otras actividades
sea al final, porque en caso de errores o fracaso, no se po-
dridn enmendar los resultados. Se buscari una accidén constan-
te y temporal para que al final, en la realizacidn de los --
planes se igualen o superen los fines y objetivos deseados.
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En efecto, el director debe planear, organizar, in-
tegrar, dirigir y controlar, para bien realizar. De nada sir
ven t&cnicas complicadas en cualquiera de los otros elemen—-
tos, si no se logra una buena ejecucidn, la cual depende in-—
mediatamente, y coincide temporalmente, con una buena direc-
cidén. Por tanto, sersn todas las demds té&cnicas fitiles e in-

teresantes, en cuanto nos permitan dirigir y realizar mejor.

Y es gque todas las etapas de la mecdnica administra
tiva se ordenan a preparar las de la din&mica. Y de &stas, -
la central es la direcci®n. Por ello puede afirmarse, como -
lo hicimos, gue es la esencia y el corazén de lo administra-
tivo.,

2.2. EL DIRECTOR Y LA CONDUCCION DEL TRABAJO EN La-
ESCUELA PRIMARIA,

Nuestro trabajo estd consagrado principalmente a -~-
los directores de escuelas primarias, gue es el campo espe--
cifico de nuestra experiencia profesional. Sin embargo, co--
mo la ciencia y el arte de dirigir son un conjunto de princi-
pios y normas sujetas al talentoy discrecibn de la autoridad
responsable, su lectura puede ser til para los directores -
de escuelas de cualguier tipo y afin paratoda persona que e--
jerza funciones directivas en el Sistema Pedagbgico, si no -
para aplicacifn inmediata, si como una fuente de estudioc e -

inspiracidn.

Ademés nuestro trabajo también puede ser utilizado-
por los maestros de grupo, no tanto por ampliar su visi6n —-
sobre los problemas educativos, sino para cumplir con su pro
pia funcidn docente, ya que la pedagogia moderna considera -

a la ensefanza como la direccidn del aprendizaje.

Io‘mismo se trate de un director, inspector, jefe--
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de sector, etc..., o cualguier otro tipo o miembro de la Ad-
ministracifén Educativa, es un hombre clave. Para maestros,-—-
alumnos y padres de familia el director es un hombre impor—-
tante, lo mismo para otro jefe de la misma categorfa; peroc -
€5 ademds la autoridad de las personas gue trabajan bajo sus
6rdenes y tal situacién le lleva a veces a descuidar su ac--
tuacidn olvidando gue los tiempos cambian Yy los dictadores -
han sido reemplazados por el verdadero DIRECTOR DE HOMBRES.

Un director s6lo obtiene resultados si sabe cons —-
truir un alto sentimiento &tico o profesional, a través de -
una cuidadosa administracidn de las fuerzas psico-sociales -
que fomenten el espiritu de cooperacifn.

Cierto es gue la direccidn de una escuela primaria,
no es una cosa simple. Sin embargo sabemos gue se han regis-
trado grandes avances en todos los aspectos de la educacibn,
tanto en el nivel primario, como en la instruccibn media v -
superior.

El sistema educativo es muy complejo para gue una--—
sola persona pueda manejarlo con &xito o pueda entenderlo —-—
en toda su amplitud, por ello es gue actualmente se emplean-
muchos técnicos o especialistas gue ayudan a los directores-
a mejorar el trabajo.

Tales especialistas, para asegurar el &xito de su -
labor, /han necesitado emplear técnicas y ciencias modernas——
diversas como la Psicologia Educativa; ya gue no importa --
cuan perfecto puedan ser los recursos para llevara cabo las-
funciones de la enseflanza-aprendizaje, &stas no se pueden --

realizar sin el concurso de otras personas.

En la escuela el director y el personal docente de-

ben mejorar las técnicas y realizar los sistemas, crear un -
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ambiente de cordialidad para proporcionar servicioc a los edu
candos. Los maestros son y han sido la parte m&s importante~
Yy vital en ®1 Sistema Educativo. Ellos son realmente la orga

nizacibn.

Para obtener resultados suficientes o conduccin -~-
organizada, lo gue debemos saber, ante todo, es cémo dirigir
a las personas de tal manera gue quieran darle su coopera --—
cibn.

Por muchos afios, estos aspectos humanos de la Educa
cifn y &l trabajo, han sido definitivamente negados o ignora
dos.

La gente gue desempeila los puestos de Direccidn, -=-
(aungue ellos también son humanos) no creen necesario ocupar
se de tales actitudes y dan por sabido que cada guien conoce
muy bien la naturaleza humanaj; precisamente por ello, han es
tado cerrados a obtener ese conocimiento, al grado gue sd&lo-
muy escasos hombres con verdadero espfiritu cientifico saben-—

c6mo es tal naturaleza gue consideran digna de estudio.

En la actualidad los directores se van abriendo pa-~
so0 a la idea de que los grandes avances son desarrollo del -

ser humano a través de laeducacibn.

Por ejemplo: puede haber dos hombres que aparenten-—
tener exactamente la misma habilidad, pero uno de ellos hace
mis del 50% o el 60% del trabajo del otro. Obviamente esto —
puede ser debido a un gran nfimero de razones; pero se podrs -
ver con cierta facilidad gue, el gue educa y prepara tiene -
una razbdn especffica para ello, estd "motivado"; es decir,--
que no solamente es h&bil sino al mismo tiempo, "guiere", --

tiene un motivo para trabajar a su méxima capacidad.
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Motivar a la gente es uno de los aspectos més impor
tantes de las relaciones humanas, y puesto gue los grandes -
avances dependen del mejoramiento de ellas, todo dirigente -
gue tenga seres humanos bajo su mando, el Director en este -
caso, debe procurar aumentar la motivacidn en el campo del -
aprendizaije.

El jefe debe estar convencido de tal necesidad, to-
mando en cuenta lo gue otros opinen al respecto y cuando &1~
logre entender a sus subordinados, entonces, estard capacita
do para dirigirlos y motivarlos a efecto de gue guieran usar

sus habilidades personales de la manera m&s completa.

Los estudiosos de estas materias, han descubiertc -
gue la gente no usa més de la tercera parte o la mitad de --
sus conocimientos o habilidades en el trabajo y esto tiene -
como causa el gue estén ignorantes de 1o -gue pueden obtener-
trabajando a toda su capacidad.

En consecuencia, motivar es el verdadero trabajo ~-
del director. S8i &1 guiere ser realmente eficiente en su em-
presa debe saber despertar en su personal el interés y el --

deseo de usar su habilidad de manera total.



CAPITULOC 3.

LA PERSONALIDAD DE UN LIDER.
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CAPITULO 3.

LA PERSONALIDAD DE UN LIDER.

3.1. CONCEPTO, DEFINICION Y RASGOS DE LA PERSONALI-
DAD.

Uno de los aspectos més importantes es el que llama
mos PERSONALIDAD, y esto nos concierne a cada uno de noso --
tros directa o Intimamente, se relaciona no solamente con lo
que somos, sino también con lo que nos gustarfa ser. Se re--
fiere al alcance de lo que comprendemos en nosotros y a la -

proteccidn de nuestro "ego”

Utilizamos fundamentalmente el término personalidad
en el lenguaje diario para referirnos a cualidades gque se -~
consideran elevadas. Si se pide una descripcién precisa, ---
probablemente se pensard en la personalidad m&s bien vaga --
que un individuo posee o no posee. PERSONALIDAD concierne ——
a un andlisis avanzado y a una mayor precisibn en la medida.
En sintesis, podemos definir la personalidad como la persona
total, su apariencia externa y su conducta, la conciencia in
terna de su yo, y su modelo finico de rasgos mensurables que-

son relativamente permanentes.
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3.2. CLASIFICACION DE LOS RASGOS DE LA PERSONALIDAD

La personalidad de un individuo se evalfia observan-—
do sus maneras normales de ajustarse a las situaciones gque -
presenta la vida.

Podemos pensar gue cada una de estas reacciones tf-
picas sea designable por algfin t&rmino descriptivo de rasgos
de personalidad; en este sentido no es algo que un Individuo

posee, sino una manera de comportarse.

Muchas de las cualidades o rasgos mas importantes--
han sido identificados y medidos mediante tests gue se basan

en numerosos ejemplos de ellos.

Los rasgos de la personalidad pueden ser clasifica-

dos dentro de los siguientes grupos :

- Cualidades mentales, o inteligencia y aptitudes.
- Cualidades emocionales y temperamentales.

- Cualidades del caricter, o hibitos morales.

3.2.1. CUALIDADES MENTALES, O INTELIGENCIA Y APTITU
' DES.

Probablemente no hay ninguna otra cualidad m&s im--
portante en el mundo, que la inteligencia general. De ella—-—
existen numerosos conceptos pero gquizad los m&s aceptados ~~-
sean los que dicen:“inteligencia es la capacidad de pensar y
ia habilidad para resolver problemas y ajustarse a distintas

situaciones™. (1)

La mayor parte de los psicbdlogos creen gue la inte-

(1) Sperling P., Abraham "Psicologia Simplificada" Pag. 70.
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ligencia es hereditaria y que no cambia mucho después de los
16 afics de edad, y algunos de ellos niegan que el ambiente ~
de la infancia tenga influencia en el desarrollo de la misma
5in embargo, es un hecho que la inteligencia puede ser alte-
rada por un ambiente bueno o malo, favorable o desfavorable-
al sujeto.

Las medidas de la inteligencia se expresan de dis—-
tintas maneras. Una de las m&s comunes es la del llamado —--
"Coeficiente intelectual” o "I.0.". Se dice gue un I.Q. de -
100 es el promedio o normal. Consecuentemente los valores de
I.0. abajo de 100 representan grados de inteligencia subnor-
mal; mientras que los indices mayores de 100, indicaxrdn una -

inteligencia supranormal.

La inteligencia es la capacidad general del indivi-
duo para ajustarse o adaptarse conscientemente a nuevas exi-
gencias, es una adaptacidn mental a nuevos deberes y condi--

ciones de vida.

No debe confundirse la educacidn con la inteligen--
cia la educacidn es un logro resultante del uso de la inteli-
gencia. Es un acopio de conocimientos adguiridos mediante --
el uso de todas y cada una de nuestras habilidades v aptitu-

des.

Las aptitudes,son un conjunto de caracteres sintomé-
ticos que revelan las posibilidades de un individuco para lle
var a cabo una accidn o un trabajo, o para adquirir un con--
junto coordenado de respuestas con vistas a un fin determina
do, como el de hablar una lengua, resolver un problema de ma-

temdticas o efectuar con &xito una operaci®dn manual.

Se ha comprobado que las aptitudes se desarrollan--

bajo los efectos conjuntos de la maduracidn interna y de la-
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educacibn externa; para determinar la aptitud se tendrfa que
eliminar el factor de educacidn. Ello sélo es posible si se-
consideran grupos homogéneos. Asi, la aptitud es la gue per-
mite distinguir a los individuos entre sf cuando en igualdad-
de condiciones educativas se les considera bajo el angulo --

del rendimiento.

Los criterios capaces de determinar lo innato de --
una aptitud son: la aparicidn precoz y espontdnea, la persis
tencia o circunstancias favorables y el rendimiento superior
a la media. El diagnésgico de las aptitudes es una tarea im-
portante de los consejeros de orientacidn escolar o profe —-

sional.

Dada la importancia de las aptitudes respecto al --
trabajo, se ha intentado hacer un inventario completo agru--
péndose en cierto nGmerode categorias: aptitudes sensoria --
les (vista, oido, etc.}, aptitudes sensoriomotoras, que se -
basan en la accibn simultidnea de un sentido y un gesto (ha--
»ilidad manual, aptitud para conducir un vehiculo, etc.) y, -
finalmente, las aptitudes puramente mentales (memoria, aten-

cidn, juicio, observacidn, etc.).

Al analizar las anteriores aptitudes llegamos al --
convencimiento de que un director debe tener conocimiento, -
experiencia y facultades personales en el arte de dirigir. -
Una visidn intelectual para ejecutar v evaluar con una capa-
cidad préctica en el trabajo. Debe ser un hombre integral y-
armdnico, pues de no serlo, conduciria a la negligencia e ~--

inactividad; a la rutina e improvisacidn.

Todo director debe poseer la capacidad de compren--
der y saber aplicar en la realidad los principios, normas y -
funciones del proceso dirigido en el trabajo, poniendo en --

juego su formacién profesional, calidad humana, inteligencia
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y aptitudes.
3.2.2. CUALIDADES EMOCIONALES Y TEMPERAMENTALES.

Las cualidades emocionales y temperamentales de un-
individuo, probablemente afectan a los demés;més que cual --
quiera de sus otras caracteristicas. Ellas son las gue pare—
cendarle su individualidad y colorido a cada gquien, al con--~
trario de las cualidades mentales, éstas son relativamente -
féciles de cambiar o intensificar. Pues cada experiencia de-
la vida, especialmente las de la temprana edad contribuyen -

a desarrollar estas cualidades que regulan las emociones.

Las cualidades emocionales no son permanentes como-
las actitudes. Pueden cambiar en un individuo con facilidad,
dependiendo para ello de su ambiente o su salud mental o fisi

ca,

No es conveniente tipificar a la gente, pero cierta
cantidad de frecuencia o agrupamiento de algunas caracteris-
ticas, habilita para clasificar z la gente con alguna liber-
tad, de acuerdo a las observaciones gue hagamos de experien-

cias y expresiones emocionales tipicas.

Mediciones firmemente s6lidashan llegado a determi--
nar cdmo calificar a la gente en relacifm con las demds y —-—
en los términos de sus reacciones emocionales expresadas con
nids frecuencia. Por ejemplo: se puede determinar cuando una-
persona es relativamente estable o inestable; si es autosufi
ciente o0 sumisa, humilde o dominante. Esto representa la dig
tribucifn de los rasgos en los extremos y muy poca gente se-
encuentra en ellos. La mayoria estd en el &rea intermedia --

que tiene una frecuencia promedio en tales rasgos.

Gran nGmerc de psicblogos creen que es imposible —-
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clasificar a la gente dentro de tipos determinados.

Se designa a algfin grupo o persona, tomando en cuen-
ta su temperamento, gue es la tendencia inicial de reaccidn-
frente a los estimulos ambientales, constituyendo la resul--
tante funcional directa de la formacién corporal. No debe ——
confundirse con el caricter, ya que &ste es tipo de reac --

cidén predominante exhibida frente a los diversos estimulos.

Podemos entenderlo como un patrdn de conducta indi-
vidual.

Los rasgos temperamentales de un individuo, siempre-
estan agrupados, por eso es gque podemos considerarlos juntos
y clasificar en base a ellos. Por ejemplo: algunos formarin-
un grupo que gira alrededor de la propia conservacibn del in
dividuo, otros lo har&n-en torno a su imaginacidn o en rela--
cibn a sus emociones, por ello podremos decir que el primero

es egoista, el segundo un sofiador y el tercero un iluso.

Cada uno de nosotros tiene en su forma de ser un po
co de los rasgos temperamentales, pero la mayorfia de la gen-
te cuenta con su mecanismo de control que le permite actuar-—

en forma balanceada.

La persona normal tiene cualidades que contribuyen-
a su estabilidad emocional y nerviosa, previniendo toda cla-
se de desplantes y desdrdenes: es estable, comprensiva y no-

se deja vencer por las dificultades.

No olvidemos gue la gente que estd en los extremos-
de‘los rasgos temperamentales, se encuentra, indudablemente-
en instituciones para enfermos mentales. Pero también pense-—
mos que todos tenemos algunos de estos rasgos, en nuestra for

ma de ser.
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Ia mayor parte de personas progresa y asciende en-—-
lo social y en el trabajo, porgue estd favorecida por contro
les de normalidad gue permiten un buen ajuste con la reali-—-—
dad.

81 los directores tienen personal extremadamente di
ficil de manejar, y parecen sufrir las caracteristicas extre
mas, no es posible, definitivamente, tratarlos con métodos -
ordinarios de consejo.

Es posible gue los hombres tengan controlados cier—
tos rasgos temperamentales. 5i estos no son altamente anorma
les, entonces seri posible orientarlos con resultados real--
mente constructivos en su conducta.

Recordemos a los sehores directores que los rasgos-
emocionales y las caracteristicas temperamentales, son mis—-
permanentes dentro de la naturaleza de cada uno, representa-
tivo de la vida en sus tendencias y disposiciones del indi-—-

viduo.

La herencia es probablemente la responsable del tem
peramento de las personas, pero sus experiencias fortalece--
rén o debilitarsn lo gue se heredS. Las caracterfsticas tem—
peramentales son, en consecuencia, mas diffciles de cambiar-
que las cualidades emocionales. Pero si los directores reco~
nocen las tendencias temperamentales de su personal, esta —--
ré&n en mejor posicidn para comprenderlos y ayudarlos.

Si los directores, supieran aceptar sus propios de--
fectos, nos acercarfamos a ellos en forma apropiada y verian
llegar nuestra ayuda con simpatia. Pero si no estin dispues-
tos a variar sus tendenciag temperamentales, serd prictica--
mente imposible lograr alglin cambio de sus rasgos o modifi--

car su temperamento.
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Por otra parte, los directores m&s sensatos pueden-—

no estar conscientes de sus tendencias naturales; en este ca-
so (salvo los que est@n completamente descontrolados), pue -

den ser colocados en trabajos donde sus cualidades particula

res puedan ser convenientes.

Por lo tanto, un hombre normal y centrado en si mig
mo, es un valioso prospecto para algtn trabajo que adem&s --

de una direccifn o puesto ejecutivo.
3.2.3. RASGOS DEL CARACTER.

Los t@rminos gue se usan para describir a la gente-
se encuentran en el drea de las actitudes, h&bitos y valores
morales. La mayor parte de los rasgos parecen sSer una conduc
ta aprendida, gue los hombres saben aplicar a situaciones -~
concretas.

Probablemente tales caracteristicas, como la hones-
tidad, la paciencia, tolerancia, generosidad y muchas m&s no
son propiamente cualidades. En la actualidad, parecen ser —-
los valores por medio de 10s cuales el mundo estima o valta-
las acciones y los h3bitos de la gente en determinada situa-

cidn.

Tomemos por ejemplo la "honestidad™. Se suele decir
que una persona es honesta o deshonesta, pero hay tantas cla
ses de honestidad como las ocasiones en gue ella se manifies
ta. Es dudoso gue pueda haber una persona totalmente decoro-
sa o completamente indecorosa. Algunos gque son escrupulosa—-
mente honrados en materia de dinero, pueden estar inclinados

a no serlo al confrontar ciertas situaciones de su vida.

Estas actitudes especificas hacia los otros son 1lla

madas "rasgos delcaridcter" y todos tenemos diferentes estén-
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dar de conducta para cada situacidn. Estos h&bitos de conduc
ta pueden ser cambiados o modificados mediante un esfuerzo -

persistente y una ayuda tolerante o simpitica.

En conclusidn pensamos que la personalidad es el —-
efecto combinado de los h&bitos, cualidades, actitudes e in-
tereses en accibn de un individuo. Es el resultado de su he-
rencia temperada por su experiencia, los psicSlogos llaman--

a esta combinacidn, el "ego" o el "yo"interior.

Cada uno considera con justicia a su personalidad,-
come su m&s preciosa posesibn. La personalidad estd directa-
mente relacionada con "respeto de sf mismo". Lo gue SOmMOS --—
{la clase de cualidades de la personalidad gue tenemos) de--
termina en gran parte la interpretacidn gque damos a las pala-

bras y a las acciones de los demés.

En efecto, nuestras cualidades son las gue nos con-
dicionan al mundo que nos rodea. Ellas son las herramientas—
que utilizan nuestras conductas. Y la forma en que usamos --
los rasgos de nuestra personalidad, ser& la gue determina —-

lo gue las otras personas piensen de nosotres.

Los hombres hemos llegado a ser la maguinaria més -
compleja gue existe. No podemos estar encerrados en casille-
ros ni llevar una etiqueta especifica. Sin embargo, nuestra-

conducta puede ser previsible.

51 sabemos lo suficiente acerca de las cualidades—-
individuales, y cB®mo son afectadas por la influencia exter—-
na al individuo, entonces entenderemos las razones gue nor--
man su conducta y, lbégicamente, podremos preveer 1o gue un -

hombre puede hacer.

Consideramos que la piedra de togue de todas las re
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laciones humanas de un director es: comprender las personali
dades de cada uno de los que forman su personal y la manera-
como se diferencian unos de otros; encontrar las causas de -
su conducta, tanto interiorés como exteriores, y saber ac ——

tuar en consecuencia.
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CAPITULO 4.
LAS DIFERENCIAS INDIVIDUALES.

Todos pensamos gue nosotros somos el mejor especia-
lista en juzgar a la gente; sin embargo, muchos de nuestros-

juicios suelen estar eguivocados.

El método mas frecuente consiste en aceptar como --
cierto lo gue nos parece la gente. Con base en tales ideas -
generalizamcs scbre la conduéta de los demds y aln cuando en
tre 1los hombres suele haber mucho parecido, no es sino hasta
que aprendemos a conocer sus diferencias, cuando podemos ——-

realmente juzgarlos.

Pero antes de considerar las diferencias individua-~
les, debemos conocer ciertos errores en el juicio de la con-

duccidn humana, gue se han hecho a través de los siglos.

Cada pueblo, cada grupc social ha intentado prede—-
cir siempre cbmo van a realizarse los actos de sus hombres, -
Vv en consecuencia, existen para ellc sistemas gue datan de -

A

muchos afios antes gue se conociera la psicologia cientifica.

ir

Como es natural tales sistemas tendientes a satisfacer los in

55614
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tentos que se mencionan, se fundaron s8lo en muy escasas ob~

servaciones.

Ciertamente que tales mé&todos no tienen ninguna ba~
se cientffica, pero no obsta para gque todavia sean crefdos -
por numerosas personas. A ellos corresponden las llamadas -~
ciencias de la astrologia, frenologfia, fisognomologfa, el --

palmismo, grafologfa y el andlisis del cardcter entre otras.

Estos métodos falsos para juzgar a la gente, se ba-

san en signos externos del individuo o en su apariencia etc.

El astrdlogo, por ejemplo, juzga que el futuro del-
individuo estd condicionado por la posicidn de los astros en

el momento de su nacimiento.

El fren8logo cree que la formacidn G6sea de la cabe-
za y las protuberancias de la misma de un individuo, son una

buena indicacidn de los rasgos de su cardcter.

El fisognomdlogo, mira la estructura de los huesos-
v el cuerpo, el color o las facciones del sujeto, para prede-
cir su conducta con base en tales signos exteriores; y asf,-

otros.

Tales creencias se basan en muy escasas observacio-
nes y han quedado definitivamente desacreditadas desde el --
punto de vista cientifico; pero debido a la propaganda que -
se les hace, muchas personas inteligentes, todavia creen en -

ellas.

En res@men: la personalidad y el carfcter, no pue--
den ser juzgados por las apariencias externas. No hay ninguna
relacidn entre la apariencia de una perscna y su capacidad,-

habilidades v personalidad. Nadie puede juzgar las habilida-
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des o el caracter de alguien, por s6lo simples aparienciass—
La fuerza de un apretfn de manos, talls, forma de la mandf—-
bula, los ojos, ni ningfin otros rasgo fisico de cada hombre-

tiene relacidn con su verdadera personalidad.

4.1. zCOMO SON LAS DIFERENCIAS INDIVIDUALES Y COMO-
PUEDEN AFECTAR EN LA PRACTICA PROFESIONAL?.

La psicologia educativa se basa principalmente en -
el hecho de gue todos los individuos son diferentes umo del-
otro. Muchas de sus diferencias saltan de inmedaito a la vis
ta; las m&s obvias son fisica : peso, talla, vigor, ofdo, —=-
etc.; mis, la misma diferencia estd presente o se nota en ——
otras fases del modo de ser de los hombres.

En toda la larga historia del mumdo, no ha habido —
dos hombres gue hallan sido exactamente iguales y, asi como-
Mnﬁ&ﬂhenmsmmﬁuﬂuwsﬁﬂw&th@hmc@'
biado mentalmente en las emociones, en los hechos y sn todas
las demés cualidades sobre las que se basa lo gque llzmamos——
personalidad.

Todos estamos acostumbrados a ver las diferentes ha
bilidades y esfuerzos de los subordinados, no obstante gue -
les hallamos dado el mismo tipo v cantidad de entrenamiento-

O tengan la misma experiencia.

Es creencia comfin que "la prictica hace ‘al maestro™
© sea gue la larga experiencia tiende a igualar las habilida
des. Nadie puede negar gque el entrenamiento y laexperiencia-
tienden a mejorar el conocimiento; sin embargo, también pue-
den aumentar las diferencias entre los individuos gue se de-
dican a tareas complicadas. En las tareas mas simples es don
de el entrenamiento casi siempre llevari a los maestros a su
mejor realizacifn conjunta y mejorari su trabajo.
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No se puede preparar a un maestro mis alls de log——
limites de su capacidad; la practica s&lo mejora al indivi--
duo hasta donde &1 sea capiz de aprender.

81 ponemos a dos maestros escasos de experiencia --
en un grupo que evidentemente necesita gran habilidad; y ha-
biendo demostrado uno de ellos, mediante “tests" adecuados —-
una capacidad mayor gue la del otro para el trabajo de gue -
se trate, si tienen préctica igual, la Qiferencia en el ren-
dimiento de ambos ser& m&s grande después de haber tomado di

cha orientacibn, gue antes de haberla recibido.

Esto se aplica tambi&n a los resulados de la expe-—
riencia, la cual no es mAs que un entrenamiento desorganiza-
do. El entrenamiento y la experiencia pueden mejorar las ha-
bilidades del maestro, pero siempre el gque tenga mayor canti

dad de aptitudes seri el gue aprovechard mas.

4.2. ¢COMO MEJORAR AL PERSONAL DOCENTE?.

Cuanto m&s Intimamente se conozcan las diferencias-
entre subordinados, tanto mis habilitados estaremos para en-
tenderlos y ayudarlos; consecuentemente, tener una cabal —--—
. idea de cbmo son los seres humanos, es para nosotros una ma-

teria de la mayor importancia.

La mayor parte de los directores que tienen éxito -
en su funcibn han hecho un h&bito el charlar con su personal
Es asi como encuentran oportunidades para tratar con ellos -
no s6lo asuntos del trabajo, sino también problemas persona-
les.

Debemos trabar conocimientos individuales con los -
nuevos maestros o trabajadores manuales, tan pronto como ---

sea posible; en realidad desde el primer momento en gue em—-
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pigzan a trabajar. Cuando abordamos alrecién.llegadopregunﬁé
mosle algo sobre sus problemas personales; seguramente encon
traremos una respuesta r8pida e interesante vy al mismo tiem-
demostraremos al sujeto gque estamos interesados en &1 como -
persona.

Algunas preguntas nos facilitarin un t8pico de mu--
tuo interés qgue, al mismo tiempo gue nos pone en una pPOSi —=
cifén favorable para darle &Srdenes al sujeto, pondr&n a &ste~

en actitud de recibirlas mejor y entenderlas.
Nunca es tarde para aprender algo.

En nuestro diario recorride por laescuela, hay gque-

buscar informaciones gque podamos usar m&s tarde.

Conocimos un director gque supo ganarse la buena vo-
luntad y lealtad de sus maestros, por un medio sumamente sen
cillo. En tarjetas individuales, de kardex, anotaba muchas -
cosas relacionadas con su personal docente: dia de cumple --—
afios, educacibn, nombre de los hijos, de su esposa, sus eda-
des, asi como las cosas que le gustaban; sus estudios e inte
reses, tanto de los maestros como de sus familiares:; y cuando-
obtenia algfin dato mé&s que consideraba de interés, afiadfa --
las notas correspondientes en sus tarjetas. Dichas tarjetas-
eran guardadas por orden cronoldgico o calendirico y cuando-
se llegaba el dia de cumpleafos de un maestro, el director -
le expresaba oportunamente sus buenos deseos, despues de ha-
ber dado una ojeada a la tarjeta correspondiente para hacer-
memoria de las caracteristicas del maestro, con lo cual se -
preparaba a tharlar con &1 de asuntos gque realmente le inte-
resaban.

Todos hemos experimentado siempre c6mo nos agrada -

que alguien recuerde 21 nombre de nuestros chicos v nos pre-
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gunte por sus progresos en la escuela, pues estos pequefios -
detalles tan humanos son los gue verdaderamente nos ayudan a

obtener la comprensibdn v la colaboracidn de los dem&s.

4.3, ¢PARA QUE SE NECESITA CONOCER MEJOR AL PERSO--—
NAL DOCENTE?.

Hemos observado que los directores, con frecuencia—-
necesitan preveer la promocién de alguno de sus maestros; —-
esto es una buena razbn para conccerlo mejor. Es muy impor—-—
tante pensar la medida y calidad de los servicios de todo —-
maestro, para saber si estd o no preparado para aceptar nue-

Vas y mayores responsabilidades y comisiones.

El conocimiento de sus antecedentes educacionales -
es obvio, pero no siempre es segquro creer que el hombre con-
mejor preparacidn sea el mejor para ser ascendido porgue no-

hay una relacidn definida en ello.

Recordemos que el hombre gue se ha tratado de edu--
car a si mismo, demuestra con ello gue es ambicioso y busca-
seguridad en su futuro. Deben anotarlo asy en sus registros,
como una buena cosa gue le debemos tomar en cuenta para el -
caso de una promocibn: secretario de la Escuela, Secretario-

del conszejo t@cnico, etc.

Es claro gue, si las aptitudes y caracteristicas de
un maestro esté&n de acuerdo con el trabajo y comisién gue --
desempefia, €116 har&d un trabajador més eficiente. Este cono-
cimiento nos permitird hacer del individuo un hombre m&s ---
ﬁtil, al colocarlo en el grupo gue mejor le convenga y se —--
puede saber con cierta exactitud lo gque se espera de &1 por-

el conocimiento que se tiene de sus capacidades y cualidades

los maestros en grupos problema gue estén ejecutan-
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do trabajos muy deficientes y diffciles para sus habilidades,
usualmwente fracasan o llegana originar disturbios y confu -~
5i6n en la escuela: los :esultaaos de mna situacidn tal pue-
den ser desactualizacifn, accidentes, malas costumbres, pre-
paracibn deficiente o falta de vocaci8n.

En un trabajo asi es muy diffcil evitar la frustra-
cifn o sea el sentimiento deestar lleno de dificultades por-
todas partes; de ello poeden seguirse muy serios preblemas -

en forma de holgazaneria, excesivo ausentismo, etc.

Por otra parte si el trabajo 5 muy fdcil para un -
maestro apto, €ste puede llegar a soflar despierto, aburrirse
¥ msar su exceso de ensrgfa en juguetear o molestar a los —-
otros maestros que esté&n cerca de 81.

Con estos conocimientos del personal docente en ge-
neral, y otros del mismo tipo, se estard en mejor posibili--
dad para juzgar la clase de trabajo y la cantidad de ayuda -
gnre cada uno demande.

8i se esti razonablemente familiarizado con los in-
tereses de los maestros, sus antecedentes de escolaridad y -
educacibn, sus experiencias, sus problemas hogarefios, activi
dades sociales, necesidades y actitudes, de todo eso gue ha-
ce a un hombre ser lo gue es; s6lo entonces sabremos 1o gue—
se puede esperar de &l y podremos usar tal conocimiento como
factor de éxito en la funcién de dirigentes, verdaderos iide

Yes, en la mejor acepcidn de la palabra.
4.4. :POR QUE LA GENTE ES DIFERENTE?.
los directores deben de tomar en cuenta que la in--

vestigacidén cientifica nos demuestra gue los seres son dife-

rentes entre si, por razones de herencia y ambiente., Los hu-
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manos heredan muchas cualidades de sus ancestros, egpecial--
mente de los padres. Esta herencia incluye la mayor parte de
aptitudes, cualidades fisicas, algunas caracteristicas emo--
cicnales y temperamentales. Pero muchos de esos rasgos tam—-—
bié&n son aprendidos a través de la experiencia. Todo lo gue-
nos rodea influye en nosotros y hay algunas caracteristicas-
gue s8lo se adguieren en determinadas circunstancias. Lo gue
es indudable, es gue todas nuestras caracteristicas psicold-
gicas son modificadas y aumentadas por el medio ambiente en-

gque nos desarrollamos.

Los cursos de mejoramiento profesional son un buen-
ejemplo de los efectos del dicho medio ambiente. Si la perso
na no puede cambiar, serd inGtil pretender modificar sus cua
lidades y aptitudes a través de la actualizacién.

Mucho es lo que se aprende por medio de la practica;
consecuentemente, es muy importante para todo directcr cono-
cer culles son los rasgos més influenciables por el medio am
biente y procurar cambiarlos o mantenerlos mediante una ---

orientacidn eficiente y una supervisidn adecuada.
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CAPITULO 5.

COMO PUEDE UN LIDER CAMBIAR LA CON--
DUCTA DE UNA PERSONA QUE FORMA PARTE
DE SU PERSONAL.

5.1. COMO TOMAR DECISIONES Y ACONSEJAR.

La facultad de tomar decisiones es inherente al car
go de Director. Para conducir cualguier trabajo es necesario
tomar frecuentemente decisiones gue orienten el curso de los
acontecimientos. El hecho de gue en la escuela se deba apli-
car la direccidn colegiada, no significa despojar al Direc—-
tor de sus facultades de decisidn; siempre conservarid el ti-
mén en sus manos dispuesto a actuar con oportunidad y firme-

za hacia las metas propuestas.

Por su especial importancia, muchos autores identi-
fican la Direccidn con la facultad de tomar decisiones y —--
otros pretender ver en la decisidnla esencia misma del fenb-
meno directivo.

Se dice con frecuencia: "dirigir es decidir™, lo --
cual es aceptable para subrayar el valor de la decisibn; pe-

ro desgraciadamente confunde los dos conceptos irreductibles,
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aungue Intimamente ligados. La decisidn no agota la direc --
cibn, es apenas el primer paso para iniciarla. Una vez toma—
da la decisibn tendrd gue sobrevenir la accifn concreta ele-
gida, cuyo completo desarrollo es precisamente la responsabi
lidad més grave del Director.

Los gque ven en la toma de decisiones la esencia del
fenbmeno directivo, consideran que del estudio particular —-
de la decisibn podrian derivarse reglas generales para el —
- ejercicio de la Direccidn en su conjunto .Sin desconocer que
en esa toma se dan algunos elémentos de la direccidn, vere -
mos .gue son hechos distintos, claramente delimitados.

La decisidn es el momento final de una deliberacidn
mediante la cual se elige determinado curso de accidn entre-
varias alternativas posibles. Los elementos gue intervienen-
en este proceso son los siguientes: los fines gue se persi--
guen, la pluralidad de alternativas, el sujeto gque decide y-
el acto de eleccidn. Como podrd cbservarse en la decisibn se
dan los fines, los medios, el dirigente y la accibn a reali-
zar, gue tambifn intervienen en el proceso directivo en su -
conjunto. En la decisibn todo ello acontece en el plano men-
tal teSrico; queda fuera de ella la ejecucibn practica del -

acto decidido que es otra funcidn esencial de la direccidn.

La elaboracidn de una té&cnica adecuada para tomar—-—
decisiones, deberia comprender los siguientes pasos principa
les:

lo. Definir con toda claridad el problema por re —-
solver, lo cual involucra los fines gque se per-

siguen.

20. Presentar una informaci®bn completa v veridica -
de las diversas alternativas posibles, donde --

se ponen en juego los medios de realizacidn.
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3o. Elegir la mejor alternativa, que es propiamente
la decisidn, mediante una valorizaci®n correla-

tiva de los fines y los medios.

Deberd procurarse que las decisiones que se tomen--—
sean siempre racionales, es decir, fundada sobre hechos com—
probados y razonamientos 18gicos. Sin embargo, en la toma de
decisiones intervienen factores subjetivos ineludibles, ta--~
les como la intuicidn, el temperamentoy el car&cter del Di--—
rector; conviene regular su influencia por medio del pensa -
miento reflexivo.

Como en la direccibn convergen la teorfa vy la préc—
tica, ya gue es una deliberacidn mental para realizar un ac-
to concreto y adem8s, en ella intervienen factores conscien-—
tes y subconscientes, bien podemos afirmar gque es una toma -
de decisiones donde se pone a prueba la personalidad total -
del director.

Para que tenga algtin valor el método mencionado, --
para tomar decisiones se requiere todavia otro paso: empren-—
der la accibn reclamada. Si no se hace esto, todo esfuerzo -
anterior habrad sido en vano. Pueden haber varias razones pa-

ra gque las decisiones no se pongan en préctica.

Algunas personas simplemente descartan realizar ——-
cualguier accidn; jamds hacen hoy lo gue pueden hacer para -
mafiana. Otras temen las criticas, preven dificultades y de-——
sean evitarse cualguier censura. Otras no se sienten seguras
respecto a sus conclusiones. Por filtimo, algunas personas se
enfrentan a elecciones alternativas tan semejantes gue no --
pueden decidirse.

Una vez que se ha tomado una decisién, cuanto mis—--

largo sea el plazo que se deje pasar antes de ponerla en —--
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Ppractica, menores posibilidades habra de que se vuelva reali
dad. El buen director debe reconocer esta verdad y actuar —-

cuando la situacidn lo requiera.

Hemos tratade la toma de decisiones como si fuese--—
un asunto puramente individual. En cierto sentido esto es —-=
verdad; cada director tiene que asumir la plena responsabili
dad de las decisiones gue toman. Pero esto no guiere decir -
que no pueda ni deba llamar a compafieros de trabajo, para -
que tomen- parte del proceso. Muchas veces agquellos conocerdn
los hechos mejor gue &1. Ctra ventaja mis es gue, cuando los
demds sienten gue han participado franca y honradamente en —
la resolucifin de un problema, estin mucho mis dispuestos a -

aceptar la solucidn gue se les haya dado.

La orientaci®n a 1los nuevos elementos dentro del ——
personal, establece una base para la mutua comprensifn de —-
los deberss, responsabilidades, autoridad y relaciones del -
director con los subordinados. Una orientacidn fructifera —-
ayuda a hacer que el empleado sea un miembro eficaz v produc
tivo en el sistema educativo. Reduce al minimo la posibili--
dad de errores y malos entendidos, asi como la necesidad de-
sanciones disciplinarias. A continuaci®dn mencionaremos dos -
de los factores gue deben considerarse al planificar la ——-

orientacibn:

— En problemas personales.

— En asesoria técnica — pedagdgica.

En £l primer caso, habilidad para poder escuchar,--
es el 90% de la té&cnica para poder dar buenos consejos. El -
. otro 10% consiste en lograr gue el consejo se lo de el pro--

Pio interesado... sin darse cuenta.

Un buen director debe ser siempre amable y sus mane~

ras comprensivas deben invitar a tenerle confianza. S6lo asi
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le diremos lo gue sentimos y deseamos, pues realmente lo que

buscamos son amigos gue simpaticen con nosotros.

El verdadero deseo al decir uno sus problemas a -—-
otro, es hallar una comprensidn sin palabras de parte de és-
te. Los psiguiztras se basan frecuentemente en este hecho pa
ra ayudar a sus pacientes. Ellos hacen hablar a sus enfermos
largamente acerca de sus angustias, y luego buscan la forma-
de ayudarlos a solucionar sus coniflictos haciéndolos encon—-~

trar soluciones con sus propios modos y palabras.

Han de dejar gue los subordinados aborden a los di-
rectivos para comunicarles sus problemas y &stos con pregun-
tas amistosas ocasionales, darles el valor necesario para --

gue les hagan sus confidencias.

Desde luego, nunca tendr&n la suficiente habilidad-
para sugerirles el plan perfecto para resclver sus proble -
mas; pero si se les ayudaa pensar y a plantear sus conflic~—
tos, por lo menos se les hard sentir mejor y hallar cierto -
consuelo al estar platicando sus problemas. Ello sincontar—-
con el viejo axioma gue dice: "problema planteado, problema-
resuelto”.

Después gue un maestro ha visto su problema en deta-
1lle, probablemente su situacidn va no le parezca desespera——
da v, en consecuencia, tomard una parte activa en la bfisque~
da de solunciones propias, sobre todo cuando se involucran re
laciones conyugales o familiares.

En resfGmen: no olvidemos gue "el mejor consejero”—-
es el gue debe mantener abiertos los oidos y cerrada la bo--

Ca!!
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5.2. COMO SE PUEDE CONOCER MEJOR AL PERSONAL.

Evidentemente se necesita poseer toda una serie de-
conécimientos acerca del individuo v las circunstancias gque—
lo rodean, para llegar a estimar con certeza 1o gque se puede
esperar de £1.

Pero el hecho de ser directores los coloca ya en —-
una magnifica posici6én para observar al personal, analizar -
sus cualidades y obtener de ellos la informacifn gue se nece
site.

No se debe tener miedo a preguntar, porgue crea que
va a parecer curioso e impertinente. El "ego" estard siempre
de su parte. El tépico favorito de conversacifn, que tenemos -
todos, es el propioc "yo". Cualgquiera, hasta el m&s introver-
tido, siempre se mostrard comunicativo en lo que respecta a-
s mismo, si estd seguro, de que se le estima Y que se trata-
sinceramente de comprender, gue hay un verdadero interds en—
en escucharlo.

De lo anterior desprendemos la importancia gue tie-
ne esa réra cualidad de ser un buen "oidor"™ v saber escuchar
inteligentemente con genuino inter8s a los demis; sobre todo
cuando hay necesidad de juzgar y formar una opinidn honesta-

acerca de algln agravio, queja o solicitud.

Es un verdadero arte el de llegara ser un buen “es-
cuchador", pero es la finica manera de como un director puede-
sacar ventajas de todas sus entrevistas. En cambio, si lo --
gue le agrada es escuchar su propia voz, es casi seguro gue-
cerrard la buena comunicacidn que siempre debe existir entre
&l y su personal.

Aconsejamos gque un director aprenda a reservarse ——
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sus opiniones vy siempre deje que su interlocutor sea el que-
hable, mientras se limita a escuchar.

Esto exige un buendominio de sus rasgos de conduc—-
ta, un verdadero dominio socbre si.

Necesita saber exactamente gué es 1o gue una perso-
na guiere cuando se le acerca v para e€llo debe animarlo a --
hablar: s8lc asi llegarid a saber lo gue tiene realmente en -
su mente. Recomendamos usar preguntas lacbnicas y estimulan-
tes, gue nunca puedan ser contestadas con un SI O un ne.lpor
gué? ¢para gué? scudndo? :d6nde? etc.

8i se limita a escuchar, siempre tendrid la ventaja;
pero si se trata de hacer conclusiones cuando el profesor--
ha dicho s8lo unas cuantas palabras, y trata de dominar en -
la conversacidn, entonces estari cediendo a €1 esa ventaja,-
revelando sus propias ideas v naturalmente, dando oportuni--
dad de acumular argmmentos en su favor. Si, por el contrario
se queda tranguilo y dejar hablar con entera libertad, enton
ces, al mismo tiempo gue da valor para exXpresar lo gue verda
deramente siente o inguieta, estari ganando tiempo de pensar
los hechos v construir una xéplica 18gica v convincente, pa-
ra utilizarla en &1 momento pyeciso. EL escuchar bien, es un
extraordinario gesto ds verdaders amistad. Evidentemente ca-
da guien nmecesita hallar a alguien gque le guiera escuchar y-
le brinde cr&dito.

Infttil es decir gue, 51 debe comprender a los demés
v llevarse bien con ellos, 21 director tiene gue asumir ---
igual actitud consigo mismo. Si no tiene las actitudes ade-—
cuadas ni confianza en sus propias aptitudes y capacidades,~
no puede tener el debido respeto dé los dem&s. A continua --
cibn presentaremos algunos de los sentimientos y actitudes -
gue el director tiene gue asumir. Constituyen los cimientos-
de las buenas relaciones humanas:
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a si mismo:

El Director deberd desarrollar su autocomprensisn.
No despreciarse o tener sentimientos intensos de-
inferioridad, tampoco ser demasiado exigente a --

sus propias necesidades. Comprender sus impulsos.

Aprender a respetarse. Reconocer dque no es perfeg
to v estar dispuesto a perdonar. Tiene gue apre-—-

ciar virtudes y sentirse orgulloso de sus logros.

Cuidar de si mismo. Evitar la indulgencia exagera
da, crearse hibitos sanos Y mejorar sus conoci —-

mientos y habilidades,

Aceptarse y tener confianzaen sf mismo. Estar cons
cientes de sus aciertos y fracasos: saber gue las
actitudes y acciones inconvenientes pueden cam --

biarse vy mejorar.

a los demds, el Director tendri que :

Reconocer, aceptar y comprender sus sentimientos-
para con los demds, controlar sus actitudes Yy pre

juicios, evitar la discriminacién Y ser objetivo.
Entender a las personas tal como son.
Respetar la personalidad v singularidad ajenas.

Ayudar a las personas a gue alcancen sus metas y-

objetivos.

Conocer a su personal, analizar sus deseos y nece
sidades, ayudarles a encontrar el modo de satisfa
cerlos y usar los métodos factibles para formar--

los hasta gque alcancen su potencial maximo.

La capacicdad del Director para interpretar a su per
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sonal, trabajar eficazmente con &1 y con las personas con --
quien est& en contacto, determinard en gran medida sus &xi--
tos o fracasos. Uno de los factores mis importantes que con-
tribuird al buen resultado en todo cuanto haga, es poseer --
y saber usar sus cualidades de orientador y gufa. Hemos pen-
sado en algunas de ellas:

- Conocer bien a las personas y su trabajo.

~ Tener confianza en si mismo.

-~ Hacer hincapié en la actividad esforzada y cons--
tante.

~ Poseer visidn del futuro.

- No luchar contra lo inevitable.

- Observar actitudes objetivas.

~ Ser sencillo.

- Tomar decisiones acertadas.

- Mantener la iniciativa.

- Estar dispuesto a emprender una accidn contraria-
cuando sea necesario.

- Ser capaz de resistir presiones.

- Acusar firmeza en cuestiones de principios.

- Hacer resaltar 1o mejor de las personas.

En restmen, conclufmos gue el recurso mé&s importan-—
te v valioso con due el Director trabaja vy administra, lo --
constituye su personal. Cualguier gque sea el puesto gue ~-
ocupe dentrodela institucidn, su.trabajo es fundamental pa-
ra el debido funcionamiento global. Debe conocer la importan—--
cia de sus necesidades, afanes, deseos, metas y ambiciones.-
~---L0os problemas {(personales y oficiales) que afectan su bien--
estar fisico, emocional y social tienen que ser comprendi--
dos, para que se resuelvan inteligentemente los conflictos -
de relaciones sociales que se plantean a diario. El Director
tiene que sentir verdadero interé&s por las personas y esfor-

zarse en mejorar los factores que hacen en lo individual y -
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colectivo, actfien en la forma acostumbrada; procurard tam -—--—
bi&n aprender y utilizar esta comprensidn para aumentar la -

eficiencia de organizacibn.

La finalidad de nuestra tesis - entre otras - es =-—
presentar un restGmen de algunos de los factores fundamenta--
les gue influyen en la conducta humana, individual y de gru-
po. Cuanto mejor entienda el Director estos factores, mejor-
sabré solucionar los problemas qgue surjan cuando trabaje con

Ootras personas.
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CAPITULO 6.

LA CONDUCTA NEGATIVA

6.1. LA FRUSTRACION.

Un "propdsito en la vida®™ es el de vivir con miras a
un fin. La obtencidn de esto hace gue .el hombre deba vencer-

muchas dificultades.

El trabajo tambi&n es un proceso de vencimiento de-
dificultades v superaci®n de obstéculos. Vencer dificultades
en la vida u obsticulos en el trabajo, significa gue un hom—
bre debe ser muy h&bil para superarse y Observar una conduc-
ta constructiva, reforzada por el tiempo en la forma debida-
para-que pueda traducirse en un progreso hacia sus objetivos

es la fnica forma de alcanzar resultado positivo.

Desafortunadamente, la gente rara vez vive de esta-
manera. Prefiere reaccionar irrazonable y emocionalmente an-
te los obstéculos gue encuentra en su camino, en lugar de ——
vencer a estos resclviendo sus problemas inmediatos. Casi —-
siempre optan por actuar ciegamente y seguir adelante sin --
ningGn rodeo. Toda su atencidn y esfuerzo lo dirigen a remo-

ver al obsticulo, independientemente de las consecuencias --
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que ello les pueda acarrear. Esta conducta ciega e irracio—-
nal, es un sintoma de FRUSTRACION.

Ahora bien, con respecto a nuestro tema, la clase -
de conducta que un director puede adoptar al enfrentarse a -
ciertas conductas de su personal, cuando algo o alguien se ——
interponga en su camino, depende de muchos factores; expe —
riencias, presién bajo la cual se encuentre, sus actitudes -
hacia lo que le estorbe, condiciones de salud, cualidades —
personales etc.., son s6lo unas pocas de las condiciones con
mayor importancia.

Algunas veces el individuo puede estar motivado, es
decir, gue-usard su inteligencia y sus habilidades para re——
solver su problema, con miras al logro de su prop6sito; si —

las circunstancias son contrarias, puede sentirse frustrado.

Tales cambios en el mecanismo de la conducta, ocu——
rren con frecuencia en el trabajo. Un Director, debe tener -
habilidades para conocer gqué clase de conducta se esti desa-
rrollando entre supersonal docente, vy saber cémo tratar los—

problemas que de ella se deriven.
6.2. COMO RECONOCER LA FRUSTRACION.,

La negacidn de una satisfaccién, por larealidad, --

es 1o que en Psicologia se denomina "frustracidn®.

Cuando una persona se frustra, su conducta ha de —-
sufrir un cambio decidido. Su actuacidn es insegura v ello -
es causa de dificultades. En vez de usar su poder de razona-
miento para mejorar sus resultados, el frustrado siempre se-
vuelve destructivo o pueril. Su conducta se hace incomprensi

ble. Se vuelve un infitil, a veces se convierte en vicioso.
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Un hombre grandemente frustrado, actfia como un sal-
vaje y con violencia. Hay muchos sfntomas tipicos de la frus
tracifén gue debemos conocer. Desde luego, cualpar a una per-
sona por algo cuando estd frustrada, s6lo aumentari su frus
tracidn, como otras clases de conducta, tiene una causa Yy soO
lamente estudiando, eliminando tal causa, podremos corregir-
la situacién.

Una frustracidén puede durar mucho tiempo o ser de-—-
corta duracidn. Cuando la causa se remueve, el individuo gue
da libre para seguir avanzando hacia su objetivo y la frus—-—
tracifén desaparece; pero si tal causa continGa presente mu—
cho tiempo, es posible que la persona frustrada sufra cam —-
bios definitivos en su personalidad y llegara ser un indivi-
duo pendencieroc y molesto.

Comunmente todos tenemos una larga lista de frustra
ciones, la cual puede haber empezado desde temprana edad. Al
gunas habrén sido causadas por deficiencias fisicas o menta-
les, por salud pobre, apariencia débil o falta de habilidad-

para competir en los deportes por baja estatura, etc.

La frustracidn puede tambié&n ser causada por falta-
de oportunidades, educacidn deficiente, cambios en estatus -
de vida, un hogar deshecho, pérdida de un trabajo, insuficien
cia de medios econfmicos, dificultades conyugales y muchfsi-

mas razones mas.

Independientemente de la causa, si la frustracidn-—-
tarda mucho tiempo, la persona estard o se pondri a la defen

siva en sus relaciones con los demis.

La frustracibén afecta su personalidad total, y el -
sujeto mal interpreta también la conducta de los dem&s. Cons-

tantemente se sentird insultado, se hard suspicaz en sumo -=
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grado, en fin: se harid un hombre agresivo y majadero, que se
convertird en una persona impopular y l8gicamente, diffcil -

de manejar. Todo ello porgue se siente inseguro.

Si nosotros logramos encontrar la causa que se ocul
ta dentrés de su frustracifn, estaremos capacitados para me-—
jorarlo y darle la seguridad que busca.

Algmos profesores sienten gran necesidad de tran—-
quilidad y elogio; desgraciadamente, por su conducta negati-
va se dificulta mucho darles la ayuda gueesperan y no es f&-
cil hallar una manerade hacer gue se sientan satisfechos. Ta
les son los maestros problema, gue siempre hemos de consi-— -
derar como enfermos en busca de un director que les de el --

tratamiento gque ellos necesitan para mejorar.

Hay cuatro sintomas de conducta frustrada que son--

m&s O menos combnes y ficiles de descubrir.

El individuo puede mostrar uno o todos ellos. Estos
sIntomas pueden variar deacuerdo con las diferencias indivi-
duales y la severidad de los efectos de la interferencia o -

el obstéculo gue las causan.

Las cuatro caracteristicas mencionadas son: agresi-
vidad, regresidn, fijacion y sumisidén. Estas reacciones tfi--
picas parecen razonables a la persona frustrada porgue su ra
zonamiento vy 16gica no funcionan bien, al ser esto asi, sus-
actitudes le hacen distorsionar la situacidn por la cual —--
atraviesa, de manera gue su conducta le parece totalmente --

normal y apropiada.
6.3. LA AGRESION O ATAQUE.

Cuando un hombre esté@ frustrado, su comportamiento-
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més comfin serd el de atacar, agredir. Al encontrarse con un-
impedimento, el combate ciego y absurdo seri el objeto de su
atencifn. La combatividad respecto al trabajo, usualmente —--
est8 causada por una frustracibn en forma de una persona que

interfiere en la realizacidn o el logro del objetivo.

Si tal persona es un Director, la frustracibn sim--
Plemente se incrementa. Un nifio frustrado, comunmente rompe-
sus jeguetes y se niega a cooperar. En caso de un adulto —--
frustrado, normalmente actfia de la misma forma que el nifio,-
s6lo gue los adultos - en nuestro caso los profesores - rom~
pen los muebles, hacen mal uso del material did&ctico, crean
problemas laborales, etc. Esta conducta en realidad es un me
dio para obtener a cualguier costa la remosifn del obstaculo
0 la interferencia que molesta.

Los ataques, sin embargo, frecuentemente toman la -
forma de un abuso verbal y no de violencia fisica; asf el --
frustrado teme a su director, procura minar la reputaciétn --
del enemigo que ha causado sus dificultades, esparciendo ru-
mores y falsedades acerca de &1.

Por tales razones, es facil asegurar que, muchos de
los chismes gue pululan en los centros de trabajo, han sido-

causados por individuos frustrados gue se ocultan.

En ocasiones esta conducta negativa respecto a una-
persona se controla, deshaciendo el infundio o proclamando -
la verdad sin dejar lugar a dudas, entonces el individuo ---
frustrado buscard otro blanco a sus atagques v asi, por ejem~
plo: si no puede lastimar a su director, no serd dificil que
vaya a su casa y ataque fisicamente a su mujér, regahe a sus
hijos, o se desquite con el perro. Si fuere un director el -
gue ha sido regafiado por'su superior, tal vez quiera compen-
sar su frustracidn, que ese hecho le produce, regahando o -=-

criticando al personal docente por cualgquier motivo haya o no
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razbn.

Algunas personas frustradas, atacan violentamente a
personas totalmente inocentes: alumnos, padres de familia, -
vendedores de la cooperativa escolar, etc.

6.4. SINTOMAS DE LA CONDUCTA AGRESIVA.

La fase de ataque de la conducta frustrada puede --
ser descubierta de muchas maneras. Los més comfmes de estos~
casos son las criticas indebidas a los directores, instala -
ciones, mobiliario, equipo, material didactico, ausentismo -
agudizado, conducta agresiva con autoridades Yy padres de fa-

milia, tareas incumplidas o muchas otras acciones similares,

La frustracién generalizada puede ser motivo de que
muchos maestros se reunan y formen grupos negativos o franca
mente agresivos. Por eso los directores deben tener sumo cui
dado para controlar a tiempo tales manifestaciones, pues ---—
ellas pueden infringirle muy serios golpes a su posicidn y -
prestigio como jefes. No tienen que imponer severocs castigos
o0 disciplinas exageradas por faltas leves, regafiar en pfibli-
co a su personal docente, ni mostrar favoritismo o aversidn-

de ninguna especie.

Para atacar con &xito este problema, es necesario—--
saber descubrir cudl es la causa real de la conducta negati-
va 0 el origen de la frustracidn. Una vez sabido esto, remo--
ver tal causa de insatisfaccion gue algunas veces seré senci
lla, pero otras, guizi demasiadas complejas. Sin embargo, el
finico remedio es é&se: el objeto debe ser encontrado y elimina

do definitivamente.

En las excusas dadas por la gente frustrada, pode--

mos frecuentemente encontrarel mévil de su actitud o, por lo
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menos, muy importantes indicios gque nos conduzcan a la loca-
lizacifén de dicho mdOvil. Por ejemplo, un miembro del perso--
nal puede llegar a ser verdaderamente impertinente en sus 1e)
licitudes o peticiones. El origen de su agresividad, sin em-
bargo, no es gque &1 considere factores negativos en el traba
jo, sino gue su agresividad sea porgue recibid un grupo diff
cil, atrasado o deficiente.

Pero insistimos, no importa cudl sea la causa, &sta
debe ser eliminada o la frustraci®én continuari indefinidamen
te causando problemas.

6.5. LA REGRESION.

Otra caracteristica de la frustracidn es la conduc-
ta regresiva, la cual es esencialmente una forma de escape.--
Esto significa simplemente un regreso a la conducta simplis-
ta de la infancia.

Cuando los adultos se encuentran frustrados, muchas
veces actfian como verdaderos nifios v realizan actos infanti-
les como: poner apodos, gritar, llorar, patalear, etc. Como-
los ninos, el maestro frustrado acepta con facilidad las su~
gerencias de otro y, en consecuencia es facil presa del ca--
pricho o inter@s de otros compafieros que estén tan frustra--
dos como &l. Tales maestros buscan con urgencia un escape --
a su estado de frustracion y aforan los dfas dorados de su -
nifiez. Se sienten insatisfechos con su situacién presente y-
desean volver a la seguridad del pasado en su hogar infantil

Yy al cuidado de la madre.

El estado regresivo de una frustraci®n en una escue
la, por ejemplo, puede tomar la forma de negatividad a la --
aceptacidn de nuevas responsabilidades o de creer en rumores

fantdsticos. Otros sintomas son las "payasadas", las guejas~
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frecuentes, las bromas pesadas y la irrazonable peticibn de-

favores.
6.6. LA FIJACION.

Otro sintoma de la frustracidn es la conducta fija,
invariable. Esto significa gue la persona - o maestro en —--
nuestro caso - no pueden dejar de hacer cosas que no tienen-
valor real, aungue sabe que con ello no va a remover el obs
t&culc ni a resolver su problema. Parece que se siente obli-

gado a repetir todo lo gue hace.

Esta conducta parece ser un h&bito bien establecido
pero adiferencia de é&ste, no tiene ninguna finalidad o propé'
sito valido. Bajo esta fase extrema de frustracidn el profe-
Sor no estd en posicién de aceptar ningfin curso de mejora —-—
miento profesional o nuevas ideas. Se resiste violentamente-
a todo.intento de correccién o control.

Ejemplo de la fijacidn son: terquedad, extrema acer
ca de los cambios, resistencia a las 6rdenes, violacién cons

tante de toda regla, por bien establecida que esté.

La fijacidn es sumamente dificil de corregir cuando
la persona estéd excitada. Si podemos creer que los Directo--
res son la causa de tal conducta, no deben intentar tratar—-
personalmente con el maestro o empleado sobre este asunto. -
8i es posible sacar al individuo del ambiente, su proceder --
puede ser cambiado por el método usual de buscar la causa —--

Yy eliminarla.
6.7. SUMISION O RESIGNACION.
Cuando un individuo se rinde completamente a las --

circunstancias frustrativas, llega al estado de la sumisi®n.

Esto sucede con frecuencia después de que el sujeto ha inten
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tado otros recursos, tales como el atague o agresifn vy ha =~

comprobado gue ninguna otra conducta le ha permitido remover

el obst&culo que provoca su conflicto.

Si la frustracidn de un director o miembro docente-
es causada por su trabajo, entonces no mostrari ambici®n ni-
interés en progresar. Se manifestara por medio de algunas ex
pPresiones tales como: en este sitio nadie podré progresar,——
no vale la pena probar, ¢para gué probar? no hay nada gue ha
cer y otras expresiones similares que descorazonan al resto-
del personal docente.

6.8. &COMO VENCER LA FRUSTRACION?.

Si un director reconoce los sintomas de la frustra-
cidn, puede tambidn encontrar sus razones. Cualguiera de ta-
les signos ser@n un alerta para intentar algtn ajuste. En --
los casos individuales se debe investigar el pasado o la his
toria del sujeto frustrado, una comprensidn real de las dife
rencias y cualidades de la personalidad del maestro o emplea
do asi como de sus actitudes, serd de gran ayuda para distin
guir los m6viles de la frustracidn.

Lo anterior no es privativo de los individuos, tam—
bi&n afecta a los grupos. Y tales grupos frustrados signifi-~
can grave riesgo para la moral del personal. Por otra parte-
puesto que los hombres frustrados son facilmente influencia-
bles, ellos pueden ser victimas de los buscabullas o agitado
res profesionales.

Resumiendo, tenemos que, si la conducta motivada --
resulta blogueada, han de intentarse nuevas formas de respues
ta. Cuando el blogue provoca una tensidn emocional o una con
ducta desorganizada y perturbadera, decimos que el individuo

_estd frustrado.
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Las reacciones tipicas de la frustracibn en los ni-
fios y adultos son: egoismo, ataques de ira, hipersensibili--
dad, excesoc de dependencia, hostilidad y aislamiento volunta
rio. Ademds de la perturbacifn emocional, la frustracidn en-
tranha con frecuencia, respuestas que sustituyen la conducta-—
blogueada o dirigida hacia un objetivo. Las reacciones tipi-
cas de la frustracién incluyen: conducta fija, fantasfa y ==
ensofiacién, compensacién, identificacién, regresidn, sublima
cibn, agresidn desplazada, represibn, racionalizacidn, pro--

veccidn vy formacidn de reaccidn.

Las formas de frustracidn gue incluyen ansiedad, --—
agresibn desplazada, regresidn y conducta fija han sido pro-

vocadas experimentalmente.

La ansiedad de la frustracifn es un motivo poderoso
gue conduce a nuevas formas de respuesta. lLas reacciones an-
te el trauma temprano en lavida, modela formas de h&bitos —-
caracteristicos gue persisten durante la existencia poste -—

xrior.

La hipbtesis de la frustracibn-agresidn, establece-
que la hostilidad del individuo o grupo contra los integran-—
tes de grupos ajenos puede desarrollarse como agresidn des--

plazada de la frustracidn.

La frustracién profunda plantea problemas en el con
trol de la.conducta. Los individuos con perturbaciones en la-
conducta pueden recibir ayuda para la reorganizacidn a sus -
modos de adaptacifn, mediante las técnicas de formacibn y --
destruccifn en hdbitos de orientacidn, terapia por el juego-

e interpretacibén psicodram&tica entre otras.



87

Conducta Pos'xﬁvd

Ccf{*u‘o 7




capPpzITULO 7.

CONDUCTA POSITIVA



CAPITULO 7.

CONDUCTA POSITIVA

7.1. MOTIVACION.

La motivacidn segln definicidn que presenta Werner-
Wolff en su obra "Introduccidn a ia Psicologia” nos dice: ~—=
"La palabra motivacibn se deriva de la rafz latina que sig--
nifica lo que pone en movimiento, es decir, lo gue impulsa &

la accidn™. (1)

La habilidad es la actitud de una persona, desarro-
llada a través del entrenamiento y la experiencia. Cuando --
unc usa sus capacidades en acciones constructivas, decimos -
gue estd "motivado". La motivacidn en consecuencia, es una -
conducta positiva, para resolver un problema. mediante el —-—
uso de las destrezas correspondientes. La conducta motivada,
al contrario de la frustracidn, tiene un fin o propbsito aje

. no al individuo. Este se denomina INCENTIVO.

También existen otras causas subjetivas er la moti-

vacidn: las necesidades. El sujeto se siente motivado a lo——
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grar algfin objetivo porque actfia o trabaja con el fin de sa-
tisfacerlo. La motivacién es el por gué de la conducta huma-
na, asi como la causa para un crimen, es la razén del crimen
Cuando nosotros hablamos de la voluntad de hacer algo, gquere
mos significar el propbsito derealizarlo al maximo de nues—-
tra habilidad. En consecuencia, otra manera de definir la mo
tivacién, puede ser: la habilidad en accidén hacia un fin de-
terminado por necesidad o el deseo que se trata de satisfa--

cer.

Si un director tiene la habilidad esencial para mo-
tivar u orientar debidamente a la conducta de su personal, -
podré controlar perfectamente el resultado del esfuerzo; es-
decir, sefalar& cémo hacer el trabajo que se quiere realmen-
te.

Por lo tanto, es importante saber cémo funcionan --
las necesidades y prop&sitos internos de una persona, Yy en--—
tender el valor de los incentivos o las finalidades de su ac

cibn.

NECESIDADES E INCENTIVOS.- Las acciones de los hom~
bres giran alrededor de sus necesidades. Los nifios nacen con
s8lo algunas de carécter basico para poder sobrevivir. Por -~
ejemplo: hambre y sed. Los nifios al nacer tienen los patro--
nes suficientes para poder cubrir tales necesidades vy en con
secuencia, estdn habilitados para chupar o succionar la le--

che y de tal manera satisfacer su hambre.

Hay otras bésicas que no son aprendidas, tales como
las urgencias de la eliminacidn, las exigencias del sexo, —-
la curiosidad, asi como el deseo de confort, reconocimiento-
vy poder. Todas ellas son innatas.

Para resolver estos menesteres el individuo actfia o
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se conduce en determinada manera hasta llegar a realizar sus
 fines. Lograr este propdsito determinado, es lo finico que re
suelve la necesidad. Por ello es que la satisfaccidn de tal-
necesidad es-laresolucidn que est? detrds, la razén para el-

trabajo.

En otras palabras: el hombre sdlo querrd trabajar--
para lograr los incentivos que realicen las citadas necesida
des.

Pero asi como las anteriores varfan en fuerza e im—
portancia, también son diferentes los incentivos qgue logran-
cubrirlas. Un mismo alimento producird més fuerte motivacibn
a un individuo hambriento, que a otro gue apenas ha termina-
do de comer. Por otra parte, una persona que no esté verda--—
deramente hambrienta, querra trabajar un poco mis para conse

guir un buen bistec, gue una pieza de pan.

En relacidn al magisterio hemos pensado, gue un con
curso de ortograffia tendrd mds impacto o motivacidn en un -
maestro recién egresado de la normal que en otro de basta ex
periencia. Es decir, gque el maestro novato redoblarg esfuer-
208 para compensar la falta de experiencia, mientras que el-

Ootro estard confiado a sus afios de servicio.
7.2. INCENTIVGCS PARA EL TRABAJO.

ZQué desean obtener realmente los maestros gue tra-

bajan>.

Por muchos afios la mayor parte de las autoridades—-—
estuvieron seguras de gue el incentivo principal para el tra
bajo, estaba en el salario. Diversas investigaciones nos han
enseniado actualmente gue no es el sueldo la principal fuente

de satisfaccibn para la mayor parte del profesorado.
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Es obvio gue el orden o grado de 1los incentivos ra

ra el trabajo pueden variar, pero los resultados obtenidos,
seglin opiniones dadas por compafieros, nos permite estable--

cer la siguiente lista de lo que es m3s importante:
COMPANERO MAESTRO:

Con el fin de completar nuestro trabajo de investi
gacifn en la tesis que estamos realizando, agradeceriamos—-—
colocaras —segfin el orden de importancia- los incentivos —-
gue un profesor de escuela primaria tiene para con la labor
educativa.

Los incentivos que a continuacibn presentamos es--
t&n en desorden, por favor colbcalocs segfin el orden o grado
de importancia que les des.

— Horario conveniente.

- Buenas condiciones del trabajo.

— Directores agradables.(

- Seguridad; estabilidad en el trabajo.

— Oportunidad de usar las propias ideas.

- Oportunidad de aprender nuevos métodos y té&cni -
cas.

- Compateros de trabajo gue congenien con uno.

— Mejores percepciones.

— Oportunidad para tener otros empleos.

- Salario justo.

lo.
20.
3o0.
4o.
50.

60o.
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To.

8o.
90.
10o0.

- Seguridad; estabilidad en el trabajo.

— Buenas condiciones de trabajo.

- Companeros de trabajo que congenien con uno.

— Directores agradables.

-~ Mejores percepciones.

- Salario justo.

- Oportunidad de usar las propias ideas.

- Oportunidad de aprender nuevos métodos y técnicas
- Horario conveniente.

- -Oportunidad de tener otros empleos.

El magisterio desea en primer lugar; seguridad en--

el trabajo, y lo consideran como algo de capital importancia

Los salarios rara vez se encuentran antes del cuar-

to lugar y frecuentemente se consignan mis abajo de la lista

Compafieros simpdticos con los gque se pueden conge--
niar, y buenas condiciones ffsicas del edificio v el traba -
jo, siempre estuvieron colocadas en los primeros lugares por

toda clase de maestros.

La importancia de un buen director se considera —-—-

superior al pago.
Los profesores conceden gran importancia a las opor
tunidades de expresar libremente sus ideas a poder aprender-

métodos y técnicas en cursos de me joramiento profesional.

Muchos maestros prefieren el trabajo dentro del ma-
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gisterio por lo conveniente de turnos: matutino, vespertino-
Yy nocturno, horarios y periodos vacacionales, a otros traba-
jos que no les permiten continuar con sus estudios o mejorar
su preparacibn profesional.

Tales fueron las opiniones de los maestros entrevis
tados, respecto a las principales fuentes de satisfaccidn en
su trabajo.

Resulta extremadamente importante para los directo-
res reconocer todo ello, por lo que puede significar para --

sus relaciones diarias con el personal.

Muchos de los factores considerados como los mas im
portantes por los profesores, son de naturaleza psicol6gica.
Es evidente que no todos los agravios o motivos de queja y -
necesidades pueden ser satisfechas, simplemente, con la mejo
ra econdnica.

7.3. LA NECESIDAD DE RESPETO Y ELOGIO.

Uno de los principios m&s importantes que debe re--
cordar un airector al tratar a su personal, es que cada uno-
llega a tener una elevada opinidn de 1o gue es su "ego" es -
lo que realmente enorgullece al hombre de ser como es y lo -
gque le hace digno de respeto.

Todos los maestros tenemos necesidades bédsicas y de
finidas: de respeto, admiracidn y aprobacidn de los dem&s. -
El respeto de uno mismo requiere de los elogios y la buena—-—
voluntad de parte de los otros, o no sentimos satisfecho ---
nuestro "ego". Trabajamos tenazmente para ganar la admira --
cib6n y el elogio de los otros, v nos frustramos con facili--
dad cuando se hiere nuestro "ego" si somos ignorados, criti

cados o reprendidos.



Es por tales razones gue el halago es wna de las —-
m8s fuertes motivaciones que tiene un director para mover a-
su personal; pero el elogio de alguien que tenga autoridad--
para hacerlo y quienes los maestros y empleados respeten, es
lo mas convincente que hay para obtener la cooperacién de --

los subordinados. Mucho mds que el chegue de pago.

Es natural que un maestro para proteger su "ego" —-
busgue el reconocimiento del grupo en el cual trabaja. La -~
fanfarronerfia es uno de los medios para proteger su "ego". =
Cuando un maestro cuenta a los demfs de su grupo la manera -
como supo "parar en seco" a su director, seguramente estd -
exagerando los té&rminos de su conversacibn para lograr que -
sus amigos lo admiren. Esta es también una manera de prote—-—
ger su "ego" lastimando o un intento para mantener el respe-

todelos demss.

Cuando un hombre est& trabajando dentro de un gru--
po siempre buscard mantener su estatura en acuerdo con los--
demfs y cambiard su conducta cuantas veces sea necesario con
tal de obtener su aprobacibn. He agui por gué los hombres ac

tfan diferente cuando est&n solos o cuando est&n en grupo.

El "ego" es més fécil de ofender o lastimar, cuan--
do hay otros alrededor que observen la ofensa; por eso, cual
guier accidn nuestra gue tienda a menospreciar o ridiculizar
a un maestro en presencia de sus compafieros, llegari a crear-
un conflicto sumamente serio. La reaccidn a tal hecho serd -

irremisiblemente un violento resentimiento.
Estos principios deben ser cuidadosamente conside--
rados por los directores, al dar &rdenes o aplicar algfn cas

tigo.

Cuando los incentivos cubren nuestras necesidades--
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los consideramos placenteros; tienen una influencia positiva,
puesto que producen satisfacciones. Lo contrario, ocasiona re
sentimientos gue se derivan de un incentivo negativo, o sea,-
un castigo.

los directores pueden influir en la conducta de su--
personal, de dos maneras: una serd a través de incentivos po-
sitivos o por medio de recompensas, elogios, reconocimiento,-
promociones, etc. La otra seré mediante incentivos negativos-

que producirédn resentimientos, pena o miedo.

Por ejémplo: un director puede influir en el proce--
der de un maestro elogi&ndolo © dando un aliciente especial--
a su cuidado en el trabajo, o también, puede amenazarlo con -
la disponibilidad o d&ndole un grupo dificil, si no cumple --
con sus obligaciones; en cambio,los sistemas de recompensas -

induciran al profesor a cooperar.

Las amenazas de castigo por otra parte s6lo producen
rencores y complejos que abaten al profesor y hasta pueden in

capacitarlo para realizar sus actividades escolares.

Algunas reglas disciplinarias s6lo tienen por objeto
hacer gue el individuo actfie de determinada manera, imponién=-
doles una sola forma de conducta. Esto puede frustrarlos y ha
cer gue busque siempre alguna forma de eludir responsabilida-
des. Es probable gue aparenten laborar con gran intensidad --
cuando el director esté cerca de ellos, pero al alejarse se-
guramente decaerd,quiz& desperdicien el tiempo o encuentren--

otra manera de eludir sus obligaciones.

En el pasado era comGn qgue los directores, para mane
jar a su personal, usaran un lenguaje abusivo y amenazas de -
disponibilidad. Ese fué el método del antiguo "arriero" al =--

gue nunca preocuparon las buenas relaciones humanas.
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El miedo y el resentimiento gue producen algunas =--
normas de disciplina negativa, producen frustracidn y origi-

nan la conducta negativa.

7.4. CUANDO SE JUSTIFICA EL CASTIGO, EL REGANO.

En algunas ocasiones la recompensa no tiene lugar y
si en cambio se requiere aplicar algfin correctivo. La expe--
riencia demuestra que el castigo es mds efectivo cuando se -

trate de prevenir algfin acto indeseable.

Cuando un muchacho no es un buen deportista, se le-
advierte gue serd separado del grupo si no se corrige. Si lo
mandameos a su cuarto, le hacemos ver que el castigo se le im
pone por su conducta antisocial con sus compafleros de juego:;
pero si lo golpeamos, el muchacho va a asociar el castigo --
con la persona que lo golpea y se sentird contra ella. Algu-
nos castigos ordinariamente no previenen la repeticibn de la

conducta indeseada.

El mismo principio es valido con un maestro gue no-
colabora. Serd mejor pedirle su cambio gque ponerlo a dispo--
nibilidad.’

El elogio es una recompensa satisfactoria y debemos
asociarlo a una conducta deseable. Por ello los directores -
deben usarla en todas las ocasiones en que el trabajo o la -

conducta sean mejores de lo usual, v garantice el éxito.

Cuando omitimos el elogio, actualmente, se conside-
ra una forma severa de castigo. Esto, con frecuencia, tiene-
un valor positivo porque el maestro necesita del reconoci —-
miento del director y estard dispuesto a cambiar de conducta

para conseguirlo.
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Consecuentemente, omitir el elogioc a un profesor --
que no estd trabajando bien, puede lastimar al sujeto, pero-

no le provocard resentimientos contra el director.

Por lo comﬁn,vlos directores consideran una obliga-
cidn el buen trabajo, pero llaman la atencidn a quien comete
algln error.

Los grupos deficientes, el alto grado de reproba —-
cidn, las comisiones mal cumplidas, etc..., frustran al di--
rector porgue ello desacredita su condicién de lider. En con
secuencia, como resultado de su propia frustracién regaha a-
sus subordinados.

Una investigacidn realizada sobre el valor de los -
regahos como incentivos para mejorar la labor, ha revelado -
algunos hechos interesantes. Solamente el regafio hecho en lo
particular puede ser una motivacifn para mejorar el trabajo-
o la conducta.

Las reprimendas dadas en privado, con sugestiones-—-
constructivas, permiten el mejoramiento delprofesorado y au-
mentan los buenos resultados, en algunos casos; pero todas -
las demés formas siempre producen resultados muy poco favora
bles. '

Las reprimendas, el ridiculo, el sarcasmo, en plbli
co o en privado, son ofensas al "ego" que siempre se tradu--
cen en una disminucibn o cuando menos, en nada mejoran el -
rendimiento de los trabajadores.

El sarcasmo en pfiblico es el que tiene el peor de -
los defectos, porque desarrolla el mayor resentimiento. En -
muchos casos, los maestros no sdlo no mejoran, sino que en -

realidad incrementan sus errores. Los regafios en pfiblico tam
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bién tienen malos efectos, pexoen todo caso menos malos o se

rios gue los producidos por el ridfculo o el sarcasmo.

En consecuencia, con excepcidn de la amonestacibn -

privada, todas las dem@s formas de disciplina de este tipo,-

solo lograréan resentimientos contra el director y se traduci

rén en malas actitudes hacia la escuela y baja moral. Hay di
rectores que creeen gue los elogios a una persona de posi ==
cifn inferior al maestro (trabajadores manuales) s8lo lag —-—
haran presumidos y demasiado pagados de sf mismos, de lo -——
cual se derivard un mal trabajo. Creemos que es todo lo con-
trario pues en los casos gue hemos observado (cinco escue —=
las), los trabajadores manuales mejoran su trabajo siempre -
que se los estimule con elogios adecuados y una sincera apre

ciacibn de sus merecimientos.
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CAPITULO 8.

COMO CORREGIR ALGUNAS CONDUCTAS EN LAS PER
SONAS QUE ESTAN BAJC LA DIRECCION DE UN LI
DER.

8.1. COMC CORREGIR AL PERSONAL.

A pesar de lo considerado en los pdrrafos anterio--
res, el corregir a maestros vy trabajadores manuales es unc -
de los principales deberes diarios de un Director. Aungue no-
hay un medio gue con exactitud nos permita hacer tales co --
rrecciones, si podemos pensar algunas maneras para hacerlo.-
Hay ciertas guias muy generales para lograr cambios en la ~-
conducta y hacer que el personal acepte las recomendaciones-
sin ningln resentimiento para con el Director. En seguida ano-

tamos algunas normas de importancia:

1.~ Conccer los rasgos de personalidad y las actitu

des de su personal antes de tratar de corregirlos. Esté aten

to a los sintomas de frustracidn.

2.- Todo Director debe estar segqurco de que su acti--—

tud personal es una GENUINA ACTITUD de ayuda. Si critica -
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solamente para demostrar su autoridad, logrard muy pocas co-
rrecciones y, por otra parte, Seguramente va a dar lugar a -
Jque se resienta su personal contra &1l. Nunca debe correglir -
cuando esté enojado; recomendamos tomar tiempo para calmarse
Yy pensar antes de actuar. '

3.— Antes de nada conozca todos los hechos. Si es -

posible localice la causa de la conducta o el error, antes--
de hablar conel miembro del perscnal al respecto. Muchos Di-
rectores han tenido muy serias dificultades y pexrdido el res
peto de sus subordinados, porgque han regahado sin estar segu
ros de los hechos.

Existen algunos errores que indudablemente est&n —-
mds alld de lasposibilidades de control de los subordina —-
dos; el director perderd el respeto del maestro, si lo rega
fla sin tomar en cuenta tales circunstancias. La consecuencia

serd ganarse una reputacidn de hombre injusto.

Cuando ya conozca los hechos, tampoco haga juicios-
precipitados. De al maestro, trabajador manual, padre de fa-
milia, etc. una oportunidad de hablar y tratar de justificar
se. Sepa escucharlo, no lo interrumpa sélo porque algunos --
de su justificacibn no sean suficientemente claros o le pa--
rezcan conocidos. Ponga atencifn al motivo y destaque los --
puntos importantes que usted considere se deben examinar. In
vestigue si la causa de la conducta deficiente en la persona
aludida, no es alguna enfermedad en el hogar o alglin otro in
fortunio semejante. Cuando necesite ayuda demuéstrele apre--
cio y agradezca su lealtad, ayudéndolo, evitando toda criti-
ca. Después de escuchar los motivos o asunto en relacifn, --
trate de comprobar los hechos y consulte los antecedentes,--
si es que lleva un expediente, sin que este pueda sentirse -

comprometido.
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4.~ Comparta las responsabilidades de 1os errores.ln

buen Director, un verdadero 1fder sabe advertir o reprender~
en forma amigable. Procure dar a su personal alguna manera -
de salvar su Prestigio, compartiendo la responsabilidad en -
el error que se esté juzgando. Podemos decirle: Maestro Die-
go quiz& no fui bastante claro y por ello usted Supuso que -
estaba trabajando bi&n ... etc. Es as{ como el Director hace

al individuo responsable de su propia conducta.

5.~ No menosprecie al maestro. Todo abuso de autori-

dad lastimard el "ego" y procurara gue no gquiera escuchar --
las sugestiones o no las reciba con la mente abierta. Algu--
nas criticas s8lo servirén para frustrarlo mé&s Y, por otra -
parte, ya sabemos que s8lo las sugerencias constructivas son

capaces de motivar hacia una conducta positiva.

6.~ Tenga tacto, perc no se exalte. Muestre pacien~-

cia y buena voluntad, nunca use sarcasmos o ridiculice al --
sujeto. Los hombres s6lc responden bien si creen gque su Di--
rector los estima y que tiene suficiente habilidad o inteli-

gencia para corregirlos cuando falla en el trabajo.

7.- No ofenda. Encuentre la causa del error o de la
accidn equivoca, junto con él. Ponga en claro la falta y sus
causas. Busque la forma de eliminar tales causas y substitfi-
yalas con el proceder correcto. Expligue cbmo y porqué debe-
ser hecho el trabajo en determinada forma. S$86lc actuando co-
mo queda dicho, demostrard al maestro o persona afectada, --
gue la estd tratando como a un adulto o estara asf, haciendo

un fuerte o decisivo llamadoc a su razdn.
8.1.1. LOS AGRAVIOS Y SUS SINTOMAS.

Un agravio puede ser cualquier cosa o acto gque las-

time a una persona. Los efectos perniciosos de tal agravio -
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fijan una actitud negativa del sujeto hacia su trabajo o su-
Director. Las ofensas pueden surgir de las condiciones psf--
guicas del individuo, el contenido de la organizacifn donde-
se encuentre y también fuera del ambiente de trabajo. Un ~--
aéravio puede ser imaginario o real, pero en ambos casos se-
rd causa de conducta negativa. Cualguiera que sea la razén,-
los resultados positivos y la moral en general se verin afec-
tadas, cuando alguno de los miembros del personal esté agra-
viado. Algo se ha estudiado acerca de esto. Si los directo—-
res son 1lbgicos y saben escuchar las guejas v encontrar sus-
causas estardn en posibilidad de resolver los conflictos gue
de ellos se deriven. Entonces, su habilidad para manejar las
quejas producird un sentimiento de confianza en su personal-

y fortalecerd su reputacién de buenos directores.

Por lo anterior, serd normal que los profesores va-
yan-a contarles sus problemas (quejas) o sus resentimientos-
(agravios). De esta forma los directores estarin alerta para
poder ayudarlos y resultard tan felfz como en los viejos —-—-

cuentos.

Los agravios (o resentimientos) pueden ser detecta-
dos de diferentes maneras; algunas de las mds importantes,--

son las que siguen:

l.— Signos de frustracidn en los individuos o en --

los grupos.

2,- Sintomas indicadores de falta de inter&s en el-
trabajo.

3.~ Bajo rendimiento en el grupo Vv en sus comisio -

nes.

4.—- Aumento de cambios del personal docente, duran-—

te el curso, al final o principios de &ste.

5.— La sumisidn se hace notoria.
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6.— Las actitudes del personal cambian bruscamente-

de la cooperacibén al resentimiento.

Aunque la situacidn sea normal y las condiciones —-—
del trabajo sean buenas, siempre suelen existir algunos agra
vios. El personal en una de las escuelas, de un compafiero, -
aprendid esto desde hace mucho tiempo: Cuando los maestros--
no discuten ni refunfufian, la moral anda baja. Lo mismo suce
de en otras escuelas. Siendo natural para el personal, tener
contratiempos ocasionales, es errfneo gque un director crea -
que la moral de su grupo es muy alta, s6lo porgue nadie se -
gueja; por el contrario tal vez esté parado sobre un barril-
de dinamita. Tal ausencia de quejaé s6lo puede significar --
gue los maestros estén reprimiendo sus disgustos, porgue no-
tienen la suficiente confianza con su director, para decir -

lo gue realmente sienten.

El derecho para ventilar una queja o expresar un —-
disgusto es esencialmente democratico, y por ello es uno de-
los aspectos gue hay gque vigilar y facilitar. Los hombres --
que no tienen facilidad para presentar sus agravios, adguie-
ren un fuerte resentimiento contra sus eventuales verdugos. —
Su moral se rompe y su conducta puede volverse francamente -
agresiva. Solo un sistema bien establecido para manejar que-
jas o agravios es la mejor valvula de seguridad para la orga

nizacibn.

Por favor senor director: iNo Se siente sobre esa—-—

v&lvulaj.
8.2. COMO SE MANEJAN LAS QUEJAS.
Cuando un hombre decide decirnos sus problemas, es-

Porque piensa gque se trata de algo muy importante. Natural--

mente, &l siente gue tiene el derecho de ser escuchado, aun-
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que sabe tambi&n, gue no todas las exigencias van a ser sa—-
tisfechas y por consiguiente, de lo fnico gque estd seguro es
que tiene ese derecho de ser ofido. En consecuencia, lo peor-
que puede hacer, un director, es sentarse a escuchar de mala
gana o sin atencibn. Claro que los sefiores Directores pueden

negarse a escuchar cosas groseras, ofensivas, pero nada m&s.

AGn las injurias deben escucharlas con ecuanimidad-
y atencidn, demostrando serenidad o indiferencia, poniendo -~
un alto en ellas s6lo de manera casual. Esto evita muchisi—-—
mos problemas y seguramente va a reducir el conflicto, por -
1o menos, a sus términos exactos. Cuando alglin maestro se ——
acerque y le diga: guiero hablar con usted acerca de algo, in
vitelo a pasar a la direccién y pidale gue tome asiento; des
pués hay gue animarlo para que le cuente su problema vy procu
re escucharlo muy bien mientras esté hablando, no le inte--—-
rrumpa y animelo a continuar. No argumente con &1, tenga cui
dade de no decir nada gue le haga sentirse en estado de in-—-—

ferioridad o desear no haber hablado nunca con usted.

Cuando termine de contar su problema, resuma los --
puntos que le ha comentado. Tal como haya entendido. Digale~
algo como esto: Vamos a ver si he entendido bien su problema
Y, acto seguido; exprese claramente lo gue le parezca haber-
entendido de su conflicto en sus propias palabras, tratando-—
de ser todo lo mds claro posible para gue le comprenda bien-
(hay que tener cuidado de narrar su dificultad y no otra co-
sa parecida). Cuando &1 haya escuchado estard convencido de-

que realmente ha oido su charla todo el tiempo.

Hay gue eliminar las posibilidades a malos entendi-
mientos. Desde luego, antes de hablar debe estar seguro gue-
estl en posesidn de todos los hechos y datos importantes. —-
Nunca debe hacer juicios precipitados. Sin embargo, no desa-

proveche la oportunidad de hacer saltar el agravio en el mo-
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mento y lugar debidos y hacerel andlisis conveniente del mis

no.

Si siente gue es necesario pensar un poco antes de-
hablar o contestar algo al maestro, puede decir: "Maestro,—-
y0 le agradezco gue haya querido hablar conmigo acerca de es
te asunto tan interesante. Ofrezco buscar la manera de hacer
algo y prometo gque daré una‘respuesta tan pronto como sea ro
sible”. 5i posteriormente ve que requiera mis tiempo dar la-
respuesta debe ir a ver al profesor y decirle con franqueza-
el motivo de su tardanza. Si no se 1o explica, probablemente
liegue a pensar que lo finico que hizo fue guitérselo de enci

ma y gue no es sincero.

En muchos casos, las solicitudes o peticiones no --
pueden ser atendidas, y la respuesta debe ser no. S8lo que,-
entonces es cuando debe utilizar todo su tacto y permitir --

al maestrc gue ponga a salvo su prestigio personal.

Recordemos cuando en alguna escuela llegamos a sen-
tir resentimiento hacia nuestro director 0, mids bien hacia-
sus reticencias © la forma en gque el parecfa no hacer casc -

de nuestras peticiones o sugerencias. Es el mejor ejemplo.

Ha de ser lo suficientemente diplom&tico para poder
decir con sinceridad: maestro; he tomado en cuenta SU Pro=-—-—
blema y una porcidn de cosas acerca del mismo; pero, por es-
tas y estas razones, no puedo acceder a lo que pide. Aguarde
un poco, que ya volveremos a tratar este asunto en otra oca-

sifn...

8.3. MOTIVACION.
8.3.1. MOTIVACION POR COMPETENCIA.

Hay ocasiones en gue la gente se siente estimulada-
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a competir, lo mismo en el trabajo gque en el juego. Competir

con gente superior, o inferior, no produce gran satisfaccibn

pero cuando la competencia se verifica entre iguales, la ri--

validad estimula a los hombres a conseguir las m&s altas rea
lizaciones.

Consecuentemente, es facil estimular a las escuelas
a competir entre si déndoies motivos paraello, ya sea indi--
‘vidualmente o en grupo. Tal vez fuera conveniente establecer
algunas competencias a base de concursos: ortografia, matemd
ticas, competencias deportivas internas de zona, O en ambas,
Por ejemplo.

La competencia entre escuela y escuela, obliga a am
bas a mejorar sus resultados. La contienda entre grupos desa
rrolla el espiritu de grupo. Pero todos los miembros deben--
ser sensiblemente de igual capacidad; de 1o contrario el me-
nos hébil seri echado fuera del grupo sino logra desarrollar
se al mismo nivel de los demds. Los desaffos en la competen-
cia no deber&n causar dificultades, a menos que los maestros
desconozcan las reglas o puntos de la convocatoria; en conse
cuencia, el grupodebe estar constantemente bien informado —-
de sus progresos, para gue se sienta animado a continuar en-

la competencia por mejorar.
8.3.2. MOTIVACION POR AMISTAD.

Un problema constante para todo director, es el de-
las buenas relaciones personales con sus profesores. Esto es
particularmente diffcil si anteriormente ha sido uno de los-—
maestros, como sucede con frecuencia, y ha llegado a su pues

to siendo parte del profesorado.

El director no querrd ser considerado como un arri-—

bista; sin embargo, no seri posible sequir teniendo familia-
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ridad con los subordinados que fueron sus antiguos compahe--—
ros, y ello haréd temer que le reste el respeto de los demis-—
profesores o hacerle victima de las sospechas de favoritismov
No existe ninguna regla probada para resolver tal situacifbn.

Cada director deberi resolver este asunto por si mismo.

El cardcter de su grupo y su propia personalidad in
fluiradn definitivamente sobre sus relaciones. Pero hay dife-
rencia entre lafamiliaridad y la buena amistad. Ia familiari
dad casi siempre infunde menosprecio, en tanto que la verda-
dera amistad, provoca confianza. Un buen director debe ser -
accesible cuando la raz6n lo demande y reconocer sus fallas-
O errores para no perder el respeto de su personal. La esen-
cia de la genuina amistad, es la sinceridad, consecuentemen-
te serd el mejor medio para despertar el interés y la simpa~-
tfia de los demés.

El miedo hacia el director es una actitud muy comfin
entre algunos miembros del personal. S8lo la verdadera amis-—
tad la disipa. Nadie puede apreciar a una persona que se te-
me; por tanto, si los subordinados le tienen recelo, s6lo ma
nifestarsn estusiasmo y diligencia cuando lo sientan cerca;-
lo ayudardn o cooperar&n si llegan a ganarse su amistad y -
respeto.

Los hombres que temen a su director nunca dar&n al-
trabajo lomejor de su esfuerzo. Ellos s610 obedecer&n a sus -
emociones y harédn lo que se les ordene, pero nada mds, sino-
pueden motivarlos, no lograr& qgue pongan todo su corazfn en-—
el trabajo, porque estar&n siempre en un estado de temor o -

exaltacibn nerviosa.
Un interés amistoso y honesto en el profesorado, se-

guramente disipard sus miedos. Asi como este es probablemen-—

te el mejor camino para establecer relaciones positivas o —-
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amistosas con su personal. Debe explicarles la importancia -
del trabajo que ellos hacen. Uno de los incentivos basicos—-—
‘para la satisfaccidn enel trabajo es el entender lo necesa——

rio gue sea ese mismo trabajo.

Frecuentemente, los maestros s6lo tienen una vaga -
noci6n de la importancia de su parte en la enseﬁanza—aprendi
zaje, lo mismo sea dentro del grupo, la escuela o en la dia-
ria labor educativa. Por ello,es que sentirsn mayor interés-—
y carifio por su trabajo, cuando le digan la importancia del-

mismo en relacidn con los demas.

El trabajo debe tener un propésito claramente defi-
nido, los profesores nunca estardn suficientemente motivados
para realizarlo. Debe conceder crédito cuando ese crédito --
sea debido. Cunando algunos de sus maestros hagan alguna bue~
na sugerencia para mejorar el trabajo, propio o ajeno, hay -
que felicitarlo delante de los dem&s cuandoc se sepa como pro
ceder en estos casos, empezari a ser conocido como un direc—
tor honesto y siempre recibirid bastante del crédito gue de a

los dem&s, lo gue no sucede en casos contrarios.

La regla mds importante, de todas es: cortesia y -
consideracidn en tcdo tiempo. Esto agrada a todos, sin dis——
tincibn, piocediendo asi, estard incrementando la confianza-
en el personal, y ello se traducird en mayor familiaridad V-
amistad hacia usted, sefior director.

Siempre es posible ser cuidadoso y cortés, Yy seguir
manteniendo la disciplina. Puede conservar la dignidad Y ga-

nar respeto, si se es impersonal sin llegara indiferente.

En restmen, la base para lograr una interrelacidn -
satisfactoria con el profesorado es la siguiente: PONERSE EN
SU LUGAR, Y TRATARLOS DE LA MISMA MANERA EN QUE NOS GUSTARIA
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CAPITULO 9.

MORAL Y CONDUCTA DE GRUPO

9.1. INTRODUCCION.

En las escuelas, la mayor parte del personal traba-
ja como miembro de un grupo. El individuo es la unidad de --
eése grupo. Su vonducta estid determinada fundamentalmente 'por
los rasgos de su personalidagd, actitudes, necesidadés e in-
centivos; pero al mismo tiempo, estard fuertemente influencig

da por los sentimientos del grupo.

Su personalidad, nunca estard completamente perdi--
da en las acciones del grupo; sin embargo, en muchas situa-—-—
ciones, las actividades del individuo serfn diferentes a las
gue le son comfmes cuando se encuentra solo. En consecuencia,
los directores deben comprender y dominar los principios gue

fundamentan las actitudes Yy la conducta de 1los grupos.

La necesidad gue siente el hombre del respeto vy la-
aprobacién de sus compafieros, es tan fuerte, gue estari dis-
puesto a adaptar y cambiar su conducta para estar en armonfa
con su grupo. Actuard de esta manera, siempre gque los deseos

del grupo no estén en conflicto con los suyos propios.
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Cuando los deseos o impulsos del individuo, sean --
compartidos por sus compafleros, el trabajador se sentirs mu-

cho més estrechamente unido a &stos dentro de su grupo.

Un personal con fuertes necesidades de apoyo y com-
pPrensibn, es muy sugestionable y sensible, por lo gue se en-
cuentra siempre abierto a recibir toda clase de influencias,
aungue no tenga ninguna relacidn con los hechos o con la si-

tuacibn.

Hay muchas cosas en toda escuela, gue estén en con~-
flicto con los sentimientos de 1os maestros y los grupos gue
se forman: condiciones de trabajo, directores, salarios, sis
tema de trabajo, horarios, etc...Los intereses de 1los maes -
tros gue forman grupo, son similares y uniformes, hasta que-
algunc de ellos recibe trato distinto; entonces se provoca -
un sentimiento negativo, porgue los dem&s piensan que existe
abuso. Esto es algo que puede provocar myy serias repercusio
nes. i CUIDADO SENOR DIRECTOR].

Por otra parte, cuando a un miembro del grupo se le
satisfacen sus necesidades, el grupo siente gue ha obtenido-
ventaja. La actitud general mejora. El espiritu de grupo ——-
(sentimiento de equipo) puede ser una fuerza destructiva o -
un poder benéfico, dependiendo de las reacciones del direc—-
tor.

9.2. LA NATURALEZA DE LA CONDUCTA DE GRUPO EN LA —--
ESCUELA PRIMARIA.

Dentro del grupo los maestros gue lo forman son tam
bién més suceptibles de sugestionarse. Las ideas no se exa——
minan detenidamente ni son criticadas con base en un razona-
miento 18gico. En lugar de eso, se aceptan con gran facili--

dad y llegan a creerse firmemente sobre todo cuando son muy -
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repetidas dentro del grupo.

Las frases hechas o los lugares comunes se usan pa-
ra expresar los deseos y necesidades, hasta gue se satisfa—-
cen. Tales deseos asi expresados, llegan a considerarse como

un derecho y las repeticiones excitan al grupo entero.

Los maestros soportan penalidades y compartirén con
los demds si creen gue con ello sirven a su grupo. Algunas -
veces este espiritu de conjunto puede llegar a la exageracibn
y dard lugar a actitudes violentas. Entonces serin capaces -

de hacer cosas que nunca creerfian hacer.

Algunas manifestaciones extremas de la frustracién-
gue sufra un grupo, pueden dar lugar a suspensiones o cierre
de escuelas y es indudable que tal influencia se presenta en
muy diversas formas que afectan el trabajo de conjunto, por-
ejemplo la intervencifn masiva de los padres de familia ase-

sorados por los maestros o de un lider entre ellos mismos.

Esto debe ser comprendido y controlado, si es que -
se desea promover la moral Sptima del grupo. Los grupos con-
sideran a su lider como parte integral del conjunto. En casi
cualguier situacibn, algtn miembro del conglomerado asumiri-
su control y se convertiri en el lider, reteniendo su posi--
cifn tanto cuanto tiempo pueda o tenga habilidad bastante para
conducirlo hacia sus objetivos. Diferentes situaciones, pro-
ducirén diferentes lideres; ello depende mucho de las cir ~-—

cunstancias.

Tal lfder informalmente elegido, servirid como porta
voz y sostén del grupo y frecuentemente se sorprenders &1 --
mismo por su intrepidez. El liderismo no se basa necesaria—-
mente en la popularidad, sino gue dependeri de algunas de —-

las cualidades qgue el grupo crea conveniente para resolver -
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una situacibn dada.

Supuesto gue los grupos pueden ser faciles de suges
tionar, es posible que sean fécilmente influidos por 1ifderes
propios © extranos. Consecuentemente, los directores deben -
estar alertas para encausar la din&mica de su grupo hacia ob
jetivos constructivos. Cuando estén ciertos de gue las ideas
que deseen fijar en su personal pueden encontrar una facil -
aceptacidn de la mayor parte de ellos, podr&n hablarles como
grupo, pues la mayoria que favorece a sus ideas le ayudard -
a influir en los pocos gue se opongan a ellas; pero cuando--
sientan gque su plan no es realmente popular, o prevean algu-
na resistencia del grupo, es mejor que traten el asunto con-
cada uno de los maestros en particular, para convencerlos --

de su razfn y ganar apoyo.
9.3.LA MORAL.

La moral puede definirse como el espiritu de grupo
Se basa en la actitud de todos los miembros hacia su traba-
jo y director. La moral es al grupo, como la motivaci®n es-—
al individuo. Una buena moral en nuestra organizacidn, en -
consecuencia, es el deseo o la voluntad de disciplinar nues
tra conducta a fin de realizar nuestro trabajc con la leal-

tad y sincera colaboracidn.

Una moral baja se manifiesta por medio de los sin-
tomas vy la conducta que derivada de la frustracién. Cuando-
el grupo estd frustrado, se torna agresivo, egoista o sumi-
s0. Tanto la moral alta como otra baja tienen sus causas. -
De hecho, la mejor medida particular de su capacidad como -
director, ser& el nivel de moral que exista en el personal-

considerado como un grupo.

Algunas escuelas miden la moral de los maestros ha
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ciéndoles preguntas y facilitando gue expresen sus opiniones
francamente, por medio de cuestionarios cuidadosamente es --
tructurados en los cuales se limitan a marcar las respuestas
que est&n mas cerca de expresar su opinidn. Se obtendrin asft
respuestas sinceras, francas y honestas, lo gque se favorece-
con la ausencia de identificacién de quien las contesta. Ob-

viamente, tales cuestionarios no van firmados.

La experiencia ha demostrado que los maestros satis
fechas,son los que tienen la moral m&s elevada. La fuente de
la buena conducta y la moral del grupo es la misma gue produ
ce la satisfaccifn del individuo.

La alta moral depende siempre de alguno de los si—-—
guientes flactores: tratamiento honesto de quejas y agravios,
una direccifn constantemente informada acerca de las cualida
des y progresos del personal, encomio y créditoc a las suges-
tiones meritorias, criticas y correcciones amistosas Yy con--
clara intencidén de ayudar, elogios y reconocimientos por los
trabajos gue exceden a lo normal, tareas razonablemente fija
das, derecho a obtener ayuda cuando el trabajo o problemas -
sean muy diffciles de resolver, ausencia de regafios injusti-
ficados, horarios cémodos y satisfactorios, periodo de vaca~-

ciones.

Como se ve, cada uno de los puntos en los gue se --—
fundamenta la buena moral del profesorado, con excepcibn de-
los dos Gltimos, se afectan directamente por las relaciones-—

gue existen entre ellos y sus directores.

Las actitudes que se forman dfa a dfa entre cada —-—
maestro y director, son la fuente primaria de una moral alta
© baja. Las diferencias gue existen en la moral de los gru—-
pos dentro de una escuela especifica, son mucho mayores gue -
las existentes entre otras, lo cual demuestra cbmo la direc—

cibn exige gue los directores sepan ganarse la confianza de—
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su perscnal, motivarlos con su accidn de lider y comprendién
dolos verdaderamente en cuanto a hombres, es decir: tener la

clave de los problemas vitales de las relaciones humanas.

En general, las condiciones b&sicas requeridas por—
una buena moral en la educacidn, se reduce a un trato con —--
los profesores consider&ndolos como adultos. Esto incluye ~-
honradez, tolerancia, buenas condiciones de trabajo y respe-
to a los individuos. Esos mismos principios son aplicables a

nuestras propias situaciones individuales.

Basicamente también, los principios de una buena mo
ral son los mismos, no importa que se refieran a una escuela

pequefa o0 a un centro escolar.
9.4. PARTICIPACION.

El personal trabajard con mayor entusiasmo vy fuerza
cuando tenga o comparta el mismo objetivo. Si se les da una-
Oportunidad, lograrén esa finalidad, por sfi mismos, lo cual-
es mucho mejor que obligarlos a ello. La oportunidad de po—-
der usar las propias ideas, es un incentivo b&sico para lo—-

grar satisfaccidn en el trabajo.

Los maestros que participan en la planeaci®n de un-
proyecto, toman mayor interé&s en el mismo; sienten que estén
utilizando propiamente su inteligencia Yy sus conocimientos -

Y que é&stos son respetados por el director.

La participacidn usualmente produce cambios tan ra-
dicales, como el de la indiferencia a la participacidn; pero
cuando’ se pregunta al personal sus opiniones o se solicita -
su ayuda, estén adquiriendo un verdadero compromiso con ——-—
ellos y una clara personalidad. De 1la falta de atencidn a es
te principio, es donde nacen muchos de los mis grandes pro--

blemas de la direccidn.
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Los maestros siempre tienen ideas muy claras acerca
de sus trabajos, por eso es gue pueden hacer muy buenas suge
rencias de los mismos. Cuando participan en la planeacidn de
sus tareas, logran ver el otro lado de las diversas situacio

nes y ello hace crecer su espfritu de colaboracidn.

Por lo tanto cuando hacen gue participen en el pla-
neamiento del trabajo personal o de grupo, tomando en cuenta-
sus sugerencias, tales planes se llevarin a cabo con mayor -
eficiencia que en caso contrario, porque sienten que sus opi
niones e ideas han sido tomadas en cuenta.

Resumiendo, hemos pensado que los maestros se reu--
nen por varias razones, cuanto mas 1o hacen ver las semejan-
zas y no las diferencias dentro de la convivencia escolar —-
o de trabajo. En su mayoria los grupos de maestros implican-
las relaciones que tienen objetivos fijos y en comfin. Las --
identificaciones son por lo tanto claras, como también expec

tativas y leales.

Cuando dos o més maestros se unen de alguna manera-
interdependiente, la conducta de cada miembro influye en la-
de cada uno de los otros, forma un grupo psicolbgico. Si he-
mos planeado un sistema de grupos psicolbgicos interelaciona
dos formado para realizar una meta establecida, tenemos una-
organizacidn social. Esto puede influir en ciertos grupos --
psicolbgicamente diversos. En su mayor parte, todos los gru-
pos contribuyen a satisfacer la necesidad de poder en algu—--

nes miembros y la necesidad de pertenecer a la mayoria.

Los maestros se reunen en grupos ocupacionales y de
Otras clases, y en cuanto amiembro de un grupo, se espera que
reaccionen de cierto modo. Las normas de grupo se establecen
mediante aprendizaje social y por imitacibn; las normas tam-—

bién se relacionan con las necesidades biol6gicas y econdmi-
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cas.'Hay presiones de grupo sobre el individuo.

La resolucidn de problemas y la toma de decisiones-
en el grupo son Gtiles para desarrollar una conciencia del--
problema basico, obtener diferentes puntos de vista al res—-
pecto, permitir la participacién permisiva, desarrollar enfo
gues hacia una soluci®n, Y suministrar un clima en el gque ——
los maestros se sientan pertenecer a la escuela y labor edu-
cativa.

De la aceptacidn de riesgos y situaciones transac—-

cionales surgen tres generalizaciones :

~ La amenaza hace esto diffcil para los que tratan-

de llegar a un acuerdo mutuamente benéfico.

- La utilizacién de amenaza es una reaccidn frecuen-

te a las situaciones sin salida.

- Existe cierta tendencia a responder con amenazas-—

cuando es intimidado.

El conflicto entre grupo se relaciona con los nive-
les de conflicto vy con las prevenciones perceptuales; son la
conformidad y los intereses. La autoridad es un factor en —--
el manejo de un conflictc de grupo. Por diferentes estudios-
sabemos algo acerca de cémo evolucionan las lealtades de gru
pPo, cdmo crecen los antagonismos y cbmo pueden aminorarse --
los conflictos. Hay una tendencia entre los maestros que gus
tan entre sf a reunirse en grupos. Se inclinan a estar de --
acuerdo sobre soluciones a cuestiones, comparten actitudes vy
brevensiones comfines. La empatfa desempena un importante pa-
pel en cuanto compartimos los sentimientos de la otra persona
Las personas se reunen por mutua atraccibn y ensavan diver--

sas técticas en sus intentos de ser agradables.




CAPITULO i0.

INVESTIGACION DE CAMPO,
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CAPITULO 10.

INVESTIGACION DE CAMPO.

TITULO: LA CONDUCTA DE UN DIRECTOR EN LA ESCUELA -~
PRIMARIA,

Casi al terminar el tercer afio de la Licenciatura -
y culminar las actividades en el Seminario de Titulacibn, --
abordamos casualmente el tema de c6mo era nuestro director -
¥y su conducta en relacifn al trabajo. Hubo diferentes opinio
nes, unas a favor y otras en contra, como la de una compane-
ra gue forma parte del eguipo en &ste trabajo de titulacién,
Nos comentd gue en su escuela, la conducta del director era-
todo un caso, pues no aceptaba la opinién de nadie, ni del -
personal docente, padres de familia, etc..., vy hasta se opo-
nia al trabajo del maestro de Educacidn Ffsica o a la labor-
del Médico Escolar. De nada valfan sugerencias, iniciativas o
ideas para mejorar el trabajo, sS6lo lo propuesto por &1 era-
lo gue debia hacerse. Esta conducta desanimaba a todos para-—
realizar verdaderamente una obra educativa vy daba lugar a —-
gue ano tras afio hubiera muchos cambios o a rebeliones de —--
maestros para llevar la contra al impositivo director. Desa-
parecian asi el optimismo © entusiasmo en las diarias labo--
res escolares, mismas que se desarrollaban en medio de pro--

blemas y situaciones desagradables.

PLANTEAMIENTO DEL PROBIEMA:

Despu€s de analizar lo anteriormente comentado, ba-
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s&ndonos en nuestra experiencia y observaci6n, llegamos a 1la
conclusibén que muchas veces la conducta de un director en re
lacidén a las labores educativas, pueden causar ancmalfas en-
la conducci6n de una escuela, al no considerar la opinién de
profesores, trabajadores manuales, padres de familia y demés

personas que laboran en el edificio escolar.
FUNDAMENTACION DE LA HIPOTESIS:

Al considerar el problema ya planteado, hicimos com
paraciones entre el mencionado director, con otros, en los -
que su labor educativa resultaba positiva y las diferentes -
actividades culminaban en una felfz realizacibn. Esto nos 1le-
v6 a una pregunta ¢Cuil era la diferencia entre ambos casos?

La respuesta era cobvia: la conducta del director.
PLANTEAMIENTO DE LA HIPOTESIS:

Para que se lleve a cabo el buen funcionamiento de-
la Escuela Primaria, es necesario gue el director observe —-
una adecuada conducta, tome en cuenta otros factores como la
motivacién y considere la opinibén de profesores, trabajado--
res manuales, padres de familia vy demfs personas en relacibn
al trabajo escolar.

OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION:

- Tratar de ayudar e intentar cambios de conducta--
en algunos directores con respecto al trabajo que

realizan diariamente.

~ Mantener armdnicamente las relaciones labores con
su personal y asi llegar a ser un gufa en el que-

se pueda confiar.

- Comprender ciertas actitudes gue adopta un direc-

tor, al gquerer resolver problemas relacionados —-
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con la organizacién sin fomentar la cooperacidn -
de su personal para gque mancomundamente se resuel

van los asuntos oficiales, sociales, etc.

- Mejorar la conducta del director para obtener me-
jores resultados en el Sistema Enseﬁanza—aprendi

zaje.

- Lograr el desarrollo de la Educacidn integral del

educando.
MEDIOS DE COMPROBACION.

Considerando el problema Y la hipbtesis en relacién
a la conducta de un director en la Escuela Primaria, nos deg
pertd mucha inguietud por conocer la opinibn de maestros gue
laboraran en diferentes escuelas primarias de la parte nor--
este del Distrito Federal. Para ello, en una investigacidn -
de Campo, nos avocamos a la elaboracidén de una serie de cues
tionarios para que en encuestas a realizar, comprobiramos --
los resultados de nuestra hipbtesis, mismas que analizamos a

través de diferentes graficas e interpretaciones.

Estos medios de comprobacién: cuestionarios y en---—
cuestas, fueron aplicados a doscientos profesores de Educa -
cidn Primaria, de la mencionada zona noreste del Distrito Fe

deral.



CAPITULO
INVESTICGACION DE CAMPO.

El trabajo elaborado s con el fin de analizar el -
tema gue noOs propusimos tratar: “"La conducta de un director-
en la escuela primaria®, ubicando nuestra hipdtesis plantea~

da en el terreno de la investigacidn de campo.

Huestro disefio de pruebas es un universo pequefic, -
vya que el tiempo y las personas gue intervenimos nos concre-
tamos a las escuelas ubicadas al noroeste del Distrito Fede-

ral, gue pertenecen a la Direccidn No. 2 de Educ. Primaria.

La muestra se divide en dos partes: la primera que-
contiene cincuenta cuestiones con posibles respuestas trico-
témicas, y la segunda parte con otras cincuenta cuestiones -
con respuestas dicot@micas, haciendo un total de cien pregun

tas cerradas.

Los maestros de grupo y directores de las escuelas-
primarias de nuestro universc nos sexvirin de marco de refe-

rencia, fincando en ellos el &xito de nuestro trabaio.
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Buscaremos en la encuesta las posibles soluciones -
a nuestro problema y ojald los compafieros nos ayuden al dar-

su valiosa opinidn para enriguecer nuestro tema.

Sabremos, o al menos nos daremos cuenta, si realmen
te la conducta agresiva que algunos directores tienen hacia-
su personal docente y medio que los rodea, es la causa por——

la cual su escuela no funciona debidamente.

Por medio de la encuesta podremos detectar la actual.
conducta de los directores en el desempefio de sus activida--
des docentes,y al final de la encuesta, seglin el muestreo y-
las opiniones de nuestros compaferos maestros, percatarnos -
si esa conducta negativa o positiva influye en el proceso en

sefanza-aprendizaie.

Deseamos que este peguefic esbozo de investigacidn -
de campo oriente las conciencias de nuestros directores y de
mds autoridades, para reflejar e intentar solucionar las pro
blemdticas expuestas en los diferentes aspectos del cuestio=
nario; y asf, en un futuro no muy lejano, hallar el camino -
del &xito por medio de una buena educacién en bien de la ni-

Hez estudiosa de M&xico.
10.1. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION DE CAMPO

Aferrarse a précticas aparentemente eficaces, sin -
din@mica, obsecarse en cartabones establecidos pero obsole--
tos gue a fuerza de repetirse fingen Veracidad convirtiendo-
a los individuos en seres pasivos, conformistas e indiferen-—
tes, negarse al cambio y a los problemas reales gue exigen -
resoluciones répidas y practicas, es traicionar el pasado --

hist6rico de un pueblo como el nuestro.

Realmente por ser un pais subdesarrollado, de esca-
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808 recursos econdmicos, no hemos erradicado trabas ancestra
les, vicios y tradicicnalismos, herencia de nuestros orfge--
nes latinos, pero no por ello vamos a claundicar o a declarar
nos derrotados. Lo anterior nos llevd a la inguietud de pen-
sar seriamente en las condiciones sociales vigentes v en la-
razbn de la Reforma Educativa, para ayudar e intentar cam --
bios de conducta en algunos directores con referencia a la -

labor realizada todos los dfas.

En la investigacidén de campo realizado, el cuestio-
nario y las encuestas serfn nuestra iniciaci®én tratando de -
plantear la siguiente hipdtesis: En las escuelas primarias,-
los directores gue muestran una conducta agresiva, mala con-
duccibn en el trabajo, no llevan buenas relaciones con el —-
personal, alumnado y padres de familia, alteran el buen fun--
cionamiento del plantel repercutiendo en el proceso ensehan-

za-aprendizaje y, por lc tanto, en la evolucidn educativa.

Por esta razbdn buscames los objetivos a segulir, en-
contrando:

lo. Ayudar e intentar cambios de conducta en el ———
director.

20. Adopcifn de actitudes positivas en el trabajo.

30. Comprensidn y aplicacién de conocimientos basi-
cos acerca de la programacibn vigente, como también la meto-
dologia y evaluacidn, a efecto de que pueda aplicar la Refor
ma Educativa.

40. Necesidad de renovarse y actualizarse, como via
para alcanzar mejores resultados en beneficio de su personal
docente, alumnos, padres de familia, estabilidad Yy supera-—-

cidn social.

El propSsito de esta encuesta incluye aspectos basi-
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cos para entender y aplicar la Reforma Educativa en las es--—
cuelas. Es natural encontrar en la Direccibn un sector resis
tente al cambio, ya que el magisterio nacional est8 conscien-—
te de la necesidad de adecuar la educacidn a las exigencias-~

presentes y futuras de nuestra sociedad.

0jald esto ayude un poco a la educacidn, aspecto --—

en los Gltimos tiempos tan desprestigiado.



‘oleqean
o SeUPTL

*ofeqer,
0 seyoTd

*ofeqers
Sp SeUdTH

* so%ed
~ 8p ooueg

*so3dsouco

‘erder URTIND
*d TepP D sl
2URS OTIEW
erToRIURS oD
*A saxoTod

“erder ugTINL

©d TIPTD s

*ZUYOS OTARW
rIToRIURS " adD
‘A saTOTCd

*A sSroToq
erdel ugTIng
*2UOS OTIEW
eTTIR3URS " odD)
‘d T9p°D ST

A saI0TCd

*ZUDS OTIEW
‘erder, ugTINS
‘d Top'D ST
eTToRIURS *odD)

GE T® 62 ToP
serdey, ugTIRC
8¢ T® Z¢ TP
'd TeP°D sl
TZ 1® ST 18P
:ZU0S OTIEW

y1 1% 8 TP
eTToe3uURs *adh
~~ [ Te T 19p
- $°p sagored

" SYNOSHE]

"WEP AT
"RTOIY,

“WEPTAL
seurpIeg

4 -U\‘.ﬂo 08

RO
] QT0 "
*seuTpIRd

* (ysen Tneq)
~UQTORONPS ©T
- U® pe3xeqr]
~-=& peptriopny

H -Q@n.ho
-— BhTisanur
Sp SeOTUDZL,

etrer=1A

" seurpred
‘ebung OTIeH

SHITVIYHLYIN

*BTIsanug

*UQTORAISSCD

TUQTSNOSTA

“UQIORAIDSqO
UQTORSIDAUCO
BISTARIGUE

*e0TIBID
~OTTAIq UuQTo
-— ehTyseaur

“UOINDEL

eURwWes |

eurues T

2URRS T

eUBSS T
RURIPS T

euewSs T

* SeURueS ¢

eURUGS T

RURIDS T

NOTOVIHAD
A0 OdRITLEL

"STSe}
odty eI3senu
e TRJOEPHR] (O

“BINU SIS
~~930d1y eun
-— Te30epsd (g

~me TgoId
~Te SoUOTONT
-05 UoO $9Tq
~-eTIRA Seunb
~Te Jejoepay (e

euegoad
-9 Jejoep=y (p
rweTqoxd
~T® IeZTTeuy (D
“ewsTqoxd
-9 Jesjued(q
“ewe} o
~TRUOTO0STSS (B

*TRIUUNOOP
~UQTORATBSD (D

(q

‘eraard
=~UQTORATDSCD (e

*TRZTTEaT
- 2 'n 98 anb
- O 9p OqueTU
~Tpusiue Jolem
un exed sories

*stse3pdiy
~2T ITATIOSD
-& opesquetd
e RWBTOd
arjsenu © B3
~-gondsax eun
—— JIBIJUCOUT

© sTSe e op

~UQIoRIOeT
el eaed oseq
- 8 BITAISS
sou enb wuweg
T® IRIFUOOUH

*UQTORONPS
~ BT 9P Tem
~0e asTqoxd
-un Ie30938p
— exed JeTo0
-89 SJUSTqUR
~T® IeZTITRUR
- A TeaTosID

*SROTUOSY

Boou sogdecuco - & soadsouco
SOT UOO BTOUST SSUSISITD op
~9Ja1 Sp oovJwu -souororoTTde
— T® JeIogeTd - Sef J80oouc

"SHAVATATION

NOTOWDILSEANT VI HG ONHSIA T°0T

OATLHACEO

*sTsegdH

“RuRTqOxg

*UQTORAIOSD

ugToRHTISOAUT
- ©T Sp erbor
~0pojan ey ep
COTIQR} COXER

*RLIoR],

Yavrd



*ofeqey,
~9p SeyTd

‘SEOTIRID

—~  'sED
eTyeIbosU
~TW selfon

sojed
Sp ooueg

*ofeqean
~Sp SeUOTq

*ofeqexs
~9p SPUOTI

"NOIOVZ
~I'TVTIELVIW

rodmbe TH

rodmbe TH
eTTSeIuRS "ok
‘d TIP'D ST

~odmbe T4

rodnbe TH

rodmbe T

codmbs T3

vIiToRIURS ‘adn

etdey, URTIDY
d o "9 smI
odmbe T
rodmbe 13

°d
-T9p D STV

SYNOSMHEA

*eTo
~=Jep yosod ‘D
.:Hmu
e USUNO0P  UQTD
- BPTISeAUT 9P
- MUHCUWP B,

* suLrey)
" mﬂuﬂhum%@“mm:

SR SINOUH

WSPTAL

cseutpIed

rodmbe 13

sTSaL
op
BLIRIbOTTdTd

SeURUeS 7
PURIDE T
‘SeuRwes 7
BOTIRILOTIATY "SeueweSs 7
s (oeajseny)  Cseuswes g
‘OdUR)  CSEURMSS 7
CSPURDS 7
TSRRSANOUH  CSPURWes g
ORI} ST eueues T
* Se3SaNoUT
RURIDS T
eURWRS T
eURISS T
RUBMIOS T
RITOSUCD PURIDS T
UQTSNOSTA BURIDS T
eDTIRIROTIOIE  Seuswss g
ugToRbTISAAUT
SeSPT
——— 3P BTANTT BlRMRS T
NOTOWEHIO
" SYDINDEL A1 OHTL

"esTTeIosdss

T9p WQISTARI (¥
*onxoded Tap
~UQTORIONRTH (€
‘TeuTy
~orodax Tep
e UQTODRPRY (Z
SOUOTSNTOUOD
o URTOORPRI (T

UQTO
—~e3xdIsnur (p
STSTTEUY (D
*sonep
- =p opetoRA(q
oAt
Furgep oraeu
~oTIsM0 TIp
- UgTOROTTHY (v

OUSSTP 18P
~UQTORIORTH (P
‘Braseaur op
~QIUSUIIGSUT
~T® aAr30RpR (O

RIS BT
9P UQTODBTRS (4
OSIDATU} TOp
~— UQTIH3T8g (B

“EOTPUIL (I
“seq
--BAI® I A(d
wirerbotIqIg (P
SBUOTSNTOUCD (O
*soTaIdeD (g
*{oleqeay
~T8p odxeno)
UQTODNPCIIUL (v

" SHAWITATLOY

*QZITeST °s
—-enb ofeqery
19 sotnagzded
ue xeztuebio

*sTEIQATY
~ BI3Senu 9p
- UQTORMITIR
- BT B SOnp
«~U0D SOU OTX
BUOTISEND TO
~Us ojsendxs
-0 18 I3qes

‘SIS
od1y erjsenu
~ whode snb
~585eq I2US}
~exed ‘eumTq
—oxd T® aiq
~-08 Se}SeND
~US JeZTTesy

"eETRI O ©)
Joto eaTnsex
— sTsonedry
- BI}Sonu T$
- I9qes *sou
-eaaueTd sou
- b 'weTq
~-0xd Te sau
~OTONTOS Xep
~ & ranToss

OALIMCED

SOUOTSNTOUCH

egenad T
8P OURSTP Tep
- UQToezTTesyd

‘egenig
el p oyssTa

“eweTgoxd
- TSP eOTIge]
ugToRbHIISaAUT

YIVLI



134

El objetivo del cuestionario No. 1 bajo el aspecto~
técnico-pedagbgico pretende detectar si los directores de -——
las escuelas primarias se interesan por conocer 1o0s progra--
mas oficiales vigentes, los diferentes m&todos vy técnicas -
grupales, asi como su aplicacibn; ademds, conocer los dife--
rentes instrmmentos de evaluacifn vy contar con el material -
did@ctico suficiente,

En el aspecto administrativo se busca obtener datos
para saber si los directores se preocupan porgue su Personal
lleve al corriente su documentaci8n, asi de gue conozcan el-
reglamento de la sociedad de padres de familia.

En el aspecto material tratamos de saber si los di-
rectores se interesan en la conservacifn, funcionamiento vy -
mejoramiento en general deledificio escolar, asf como de sus
anexos.

En el aspecto social pretendemos conocer si los di-
rectores mantienen buenas relaciones con el Personal Docente,
auxiliares de intendencia, padres de familia y alumnado, asf
comc si favorece y orienta a la comunidad en las diferentes-

P4

campainas.

En cuanto a la superacifn profesional pretendemos -
saber si los directores se actualizan profesionalmente y a-
la vez si estimula y orienta a su personal para gque también-
se actualice.

El objetivo del cuestionario No. 2, gue trata sobre
la conducta observada por los directores en su labor docente,
pretende constatar si esa conducta observada es la correcta-
para el buen funcionamiento de las escuelas, asi como ver si
su actitud es la mejor para la resolucién de los problemas -
distintos gue pueden surgir dentro del trato diarioc con los-
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maestros, trabajadores manuales, padres de familia, alumnos-

y dem8s personas en relacidn al trabajo escolar.



10.2 MEDIOS DE COMPROBACION. ENCUESTA.

ENTREVISTADOR:

FECHA DE IA ENTREVISTA:

COLONIA: DELEGACION

136

CLAVE DE LA ESC.

INSTRUCCIONES: Contesta, anotando dentro del paréntesis colo-

cado a la derecha de cada cuestibn, la letra-

que escojas de las tres opciones.

a) NO b) EN OCASIONES  c) CONSTANTEMENTE

PREOCUPA EL DIRECTOR PORQUE:

El personal docente conozca los programas oficia

les Vigentes? ..iiiiiieineeeroemenannnnonannonnn.

Se aplique el m&todo cientifico en la ensefianza-

Y Ra= eTok B-2- Ty =S
Su personal docente utilice las técnicas grupa--
les para la direccién del aprendizaje? .........
Los maestros vean gue 8l se muestra entusiasta—-—
en las actividades €SCOLlATeS? ..voeenneornnenanens
La escuela tenga el material did&ctico necesa ——
B o
El profesorado aplique los programas oficiales ~
BNl VIGOT? ittt ieinecmeneenennoeeeneocoeeonnnenns
Se utilicen los materiales did&cticos? .........
Se organicen concursos para superar el rendimien
TOo BCadBmMicCO? .t .iitiiiretinineennnonnnnnncnaannas
Se realicen pruebas exploratorias para compro ~-

bar el aprovechamiento en los diferentes grados-



10.-

il.-

12.-

i3.-

14.-

15.-

16.-

17.-

i8.-

19.-

20.-

21.-
22.~

Se lleve un control general de aprobados y Re-

probados del alumnado? ....veenrercensovocacas

SI DESEAS HACER ALGUNA SUGERENCIA A ESTAS 10 -
CUESTIONES, TE SUPLICAMOS LA ESRIBAS EN EL ES-
PACIO SIGUIENTE:

. UN DIRECTOR SE PREOCUPA POR?

Asesorar a la Sociedad de Padres de Familia pa
ra una buena administracifn, en el orden econd
ML C0? 4 ieseeeeneneoneensanecaananenanaaecanons
Revisar el registro de evaluacidn y asisten —-
o T
Examinar las tarjetas de evaluacifn? .........
Supervisar el avance programdtico? ...........
Llevar al corriente el archivo escolar? ......
Conocer mejor al personal Docente, llevando --
un expediente personal de cada uno de ellos?..
Dar a conocer a tiempo las disposiciones ofi-——
ciales de la superioridad? .....ccccovevcosscan
Respetar las concesiones de ILicencias MEdicas?
Tomar en cuenta las opiniones del Personal Do-
cente respecto a las disposiciones provenien-—-
tes de la superioridad? .....ccccococonssnsccs
Mostrar interés en llevar al corriente la coo-

perativa escolar? .....cecircrtnccceantanaonan
EL DIRECTOR SE INTERESA POR:

El buen estado de 1aS Aulas? ..eeeeeneevennnoan

El buen funcionamientode los sanitarios? .....

137
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23.- Porgue patios, pasillos y escaleras se encuen-
tren en buenas condiciones? ...........eee.un.. ()
24.~ Porqgue el edificio en general cuente con el —-
material necegsario como: focos, vidrios etc.?. ()
25.- Porque la escuela estéd dotada de material de--
oo o ot o ()
26.- Por el buen funcionamiento de los diferentes —
aparatos con que cuente la escuela? .......... ()
27.— En conservar en buen estado el mobiliario de -
los alumnos? ...ieeneiienieeneneee e, ()

28.- Porgue los muebles gue utilice el maestro es—-—

tén en buen estado? ... rrnnne .. )
29.~ Por restaurar los pizarrones inservibles? .... (
30.- Por el aseo general de la escuela? ........... ()

COMPANERO, SI CREES CONVENIENTE HACER ALGUNA-
ACLARACION SOBRE LAS 10 ANTERIORES CUESTIONES
TE SUPLICAMOS LA ANOTES A CONTINUACION.

UN DIRECTOR REALIZA ACTIVIDADES TENDIENTES A:

31.- Mantener buenas relaciones con el personal do

32.- Mantener buenas relaciones con los Padres de~

33.- Al mejoramiento del ambiente escolar? ....... ( )
34.- El mejoramiento del nivel cultural de la comu

nidad? ...t i Ceerreccaann ( )
35.- Favorecer la estructura material de la colo—-—

2B ( )



36.-

42 .~

45, -

46.-
47.~

48.~

Dar facilidades en el horario escolar para resol
ver algunos problemas familiares del personal a—

BU CABYY0? cuvvecsconnconcnnoooosans oo eeensrecoss

La recreacibn social: visitas a museos, excursio
BES, @LC.72 ... coonecencoooonsnnnnne cecovaccenoo
Orientar a la comunidad mediante pl&ticas, confe
rencias, CampPabas, €EC.7 .ivrveweeoensnonennmenn.
El desarrollo civico cultural de la comunidad —-

como desfiles, ceremoniasS, €£C.7? .oveweevwnnnn..

TE SUPLICAMOS NOS HAGAS ALGUNA SUGERENCIA, EN Ca
50 DE QUE LO CREAS CONVENIENTE.

UN DIRECTOR DE ESCUEILA:

Estimula a los maestros que toman cursos de mejo

ramiento profesional? .........evecenennrnnnnn..

Procura el buen funcionamiento del Consejo T&cni
S
Realiza peribdicamente visitas a los salones de-
ClaBe L ittt ittt
Afianza los vinculos de solidaridad entre los in

tegrantes del plantel? .......ievreenenennnnnn.

Crea un ambiente de responsabilidad que permita-
elevar los aspectos fundamentales del trabajo do
BN ? L .ttt tananonncaacoeooceaoaenn.
Motiva al profescrado para que amplie autodidic-

ticamente en su preparacidn pedagbgica? ........

—~—
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49, -

50.-

51.~

52.~

53.-

54,-

Impulsa a los maestros para que renueven sus in-

quietudes profesionales? ........ceeeeuenennnnn..

AGRADECERIAMOS NOS DIERAS TU OPINION SOBRE I1AS -
10 CUESTIONES ANTERIORES.

CUESTIONARIO No. 2

INSTRUCCIONES: CONTESTA ANOTANDO DENTRO DE LOS PA-
RENTESIS COLOCADOS A LA DERECHA DE-
CADA CUESTION, CUALQJIERA DE IAS --

DOS ALTERNATIVAS:

a) AFIRMANDO: b) NEGANDO.

Ser’d indispensable la presencia del Director en
la escuela, cuando 8sta cuenta con un personal-
TeSPONSADIE? L ittt ittt eooe e,
Consideras que al maestro no se le deben dar -——
tantas comisiones, para due pueda dedicarse m&s
8 BU GIUPO? o ooeueumeccoonnoeencononommnnensnn.
Sexrd correcto gue el Director, POr no buscarse-

dificultades con el personal docente, les ponga

a todos la méxima calificacién en la ficha de -

R Lo e
Opinas gue muchas comisiones gue estin desempe-
nadas por el personal docente, podrian ser cuom—
plidas por los Directores, secretarios Yy maes--

Tros adjuntos? . ..ntin ittt

A B
SI NO
) )

3y ()

)y )

) ()



55.-

56.-

57.~

58.-

59.~

60.~

61.—

62.-

63.-

64.—

65.—~

Te molestaria si el Director fuese a tu gru
Po en algunas ocasiones, para observar cémo
trabajan los nifios contigo? ...............
Aceptarias de buen grado que el Director ——
fuese a2l grupo para aplicar a los alumnos -
alglin sencillo examen y percatarse asi del-
aprovechamiento de 10s misSmosS? ............
Supervisa el Director las labores del pro—--
fesorado con asistencia técnica? ..........
Ser& correcto que un Director intervenga en
los grupos y decida cudntos alumnos debes -
aprobar O reprobar? ......... cesceeearacas .
Opinas gue los maestros gue se consideran -
amigos del Director deben ser los gue mejor
cumplan con el trabajo escolar? ...........
Crees que los maestros gue se consideren ——
amigos del Directos, sean los mas indicados
para hacerle ver sus errores? .............
Debe aceptar la Direccidn de la Escuela un-—
maestro, afin sabiendo gque nc rendiria debi-
damente en ese puesto? ........ eeeaneeancns
Cpinas gue un Director es "un buen Direc —-—
tor” porgue permite la llegada tarde a labo
res de S Personal? . ...,
Opinas que un buen Director es aquel que pa
Sa por alto las inasistencias y retardos de
Su personal, sin hacer ninguna observaci®n?
Un Director gque tenga constantes problemas~
en su hogar, podr4 resolver debidamente los
problemas de Su escuela®. ... erenenn ...
Aceptaria un Director gue algunos compalie-—
ros buscaran su amistad para que, valiéndo-
se de ella, gozacen de ciertas libertades -

en el desempefio de su trabajo? ............

-~
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66.~

67.—

68.~

69.—

70.-

71.-
72 .~

73.-

74.~

75.—

76.—

77.—

Crees gue los secretarios de las escuelas-
deben ser nombrados por los Directores?...
Seria conveniente gue un Director se diri-
ja al Consejo Técnico, para un buen funcio
namiento de 1a eSCUCLAT? v.ivivneeoomonnnons
Serd correcto gue algunos Directores dejen
recaer la responsabilidad de la conduccifn
de la escuela en sus secretarios? ........
Es conveniente gue 1os secretarios se to--
men atribuciones de conduccidn? ..........
Deberfa un Director tomar cursos de capaci
tarifn para mejorar sus actividades docen-
tes? ... ionan. coeeen ceemocvecccacans .o
Sers prudente que un Director tenga prefe-
rencias para determinados maestros? ......
Serda justo gue un Director exija m&s traba
jo a los compaferos cumplidoS? ...........
Serd correcto que un director llame la -—-—
atencibn a un maestro delante de otras per
E0NAS? +tieeennow eesecseesoean mesosecaaceos
Si un Director no cumple con su deber, ten
drid derecho a exigir a su perscnal a cum—-—
plir con el trabajo? ...... e e v oo PR
Debe un Director tomar siempre la opinibn-
al personal docente, para cualquier activi
dad gue se piense realizar dentro de la es
CUCLAT i ivmsercnnrncaenas et eceseoeanrerans
Serd bien visto un buen Director que trate
con despotismo a las personas que lo ro —-—
dean? .......... teesasenas e ceeeenae

Serf buen Director aguel gue deja al perso

nal hacer lo que le venga en gana dentro -=

de la escuela? ..iv.eencenenens seccecaenonn
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78.—-

78.-

80.-

Bi.—

82.-

83.-

84,

85.~-

86.~

87.-

88.-

89.-

Los Directores deben jubilarse hasta gue 1o
deseen, a pesar de que ya tienen derecho a-
hacerlo, afin sabiendo que va no rinden en -
€1 trabajo? ..cccosescaarnonconcncosonovone
Debe un Director retirarse de su cargo, si-
no cumple con sus Funciones? ....cc.eeseees
Debe jubilarse uwn Director enfermo y neuras
TENICO? . .vmoovceonocccsccossancocnosnsnsocss
Un Director gue tenga otros empleos, podra-
entregarse por completo a resolver los pro-
blemas y necesidades de su escuela? .......
Serd correcto gue un Director maneje la Coo
perativa Esc0lar? ....cveccccvcscocccscncsns
Actuars correctamente un Director gue pro—-—
picie un distanciamiento entre maestros y Pa
dres de Familia? ...ceceocscccnosoncocnocos
Debe un Director esperar a gue el Inspector
le resuelva las necesidades de su escuela?.
Estar§ perdiendo el tiempo aguél Director--
gue abandone su escuela en horas de trabajo
para tratar diversos asuntos gue redunden -
en beneficio de su persocnal v de los nifios?
Debe un Director desarrollar su trabajo fni
camente del edificio escolar? ..cceecococen
Ser& benéfico para la comunidad que un Di——
rector viva en la misma localidad donde se~
localiza su escuela? ....ceeecconnccncoconns
En su aspecto personal, debe un Director --
vestir con pulcritud? ....scceeecoaccnccosas
8i los maestro decimos a los ninos gue de -
ben considerar a la escuela como su segundo
hogar, debe un Director considerarla asi -~
tambiBn? c.cceecccosccssssvocscovnsncnnoesos
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97.~

98.-

99‘._.

100.~

los cargos de Director deben ser ocupados por
maestros jOvenes, preparados, entusiastas -
Tesponsables? ... iieei e
Debe un Director imponer siempre sus ideas -
al personal? ...... vee s oean e eccaecesceanana
Debe un Director aceptar las buenas ideas --
de los maestros que beneficien a la escuela?

Debe hacerse respetar un Director por miedo-

Debe sujetarse estrictamente un Director al-
reglamento de trabaio? eueoooweownnnnonon...
Debe un Director repartir grupos tomando en-
cuenta el caricter del maestro? ............
Como ser humano gue es, debe un director ha-—
cer ciertas concesiones, cuando un integran-
te del personal tenga algfin problema fami --
liar?
Tendr& motivo para molestar un Director por-
que se organicen actividades (santo del Di-—-
rector, cumpleafios de algfn maestro, etc.) -
bara mejorar las relaciones_humanas del pexr-
sonal? ..., et ecosecsorosecane
Debe un Director repartir grupos tomando en-

cuenta la preparacidn del maestro? .........

Para que los maestros de Educacidn Fisica —-
cumplan debidamente con sus funciones, debe-
un Director darle todas las facilidades posi
Dles? .. s e e ee e e

CESTUVIERON CORRECTAS LAS PREGUNTAS INCLUI--
DAS EN ESTE CUESTIONARTO? ..vuvrvonmmnnnnn..
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COMPANERC MAESTRO:

8i crees conveniente hacer algln comentario u observa——
cifn, mucho te lo agradecerfamos, va gue cualquier opinién -

serd de mucha utilidad para un mejor logro de nuestro traba-

jo.

POR TU VALIOSA COLABORACION 1MUCHAS GRACIAS;,



e



FUIE

:‘o &

X2 3

g{;g‘\ces ée \os ?O{CQ“S(QQGS

147
ée \o. Q(\C\NSBKQ :‘Qo Yeal1zawmos awn

Nas escudlas dal ‘qoresle del D.F
qs?ac\(ot *reé,moo /Peéqiols‘\’cn
?(eg\m)ms . })e \Q L N \c\ R e)

P

T4 e Meambs

S =5 ocosiones

B cousTauTEnenTe

¥ Ansveucionss.



Porceniares

100

a0

10

A0

a4 [ o -
= ea bea  de log ¥ ox‘cew-\-aAes
=y . 148
de la ewncuesta C\ue <ealizamos an

1 . .
las escuelas AQ\ \qo\rqslte Ae\\ T

N o~ —_—
i ;' . L I

! 'k/'{a\am:u\am y Yeovomia Lscolar

: N o

ovies ¢ He g Ua la 20

o o H L v 1k W ge
; { PREGuNTOs

. EN ocAgoMes

W CONSTAUTEMNELTE

ABSTENCIINES




L

uo

10

#Q

(4

R
2
li‘
Y
N

QQ /L4

AR ETES Lo LS.

1
o

\ .
\Ca. de \xos Fo(ce\lx"ﬂ.\)es

LY

ety

149
| \
ae \a M cueste Gue *{Q,c\\\iza\mos ewn

LN
as e‘bcu\e\qs cl?.\ QO{QSAQ de \E"Jr_

Loy o 2
q$Y_>ec_x-c’. Cov\se{vaucv\ dq\ géw;sm C&:o\»m"
/
iq

3. ~
C\\Qs TLONEE L N

a 2/ a Jo

TR = -
/7‘/25604/7%5



of

‘0

2

A

JoR ceur¢iz
L)
-3

72

%

R

i mqvicas Br hos PorcenTqdies
—

150
Dz 1y ERNCUEST]  Que Reqlizguos €1
1 ‘ -
Los EFScUernsS DEr AoReste hEa DT
1’\\ /\‘,\ . A
-I\S?iCﬂ% NELQ Clongs \wuu\%ﬁi

o~

ESTIONES ! \‘;z \Lq LAYE-NY 9 19 ij; D

£1) 0cqSlONES

o CORSTARTEMGNTE

OBSTEN Cilones -

36 3 3¢ ss8 4o Coesrronss



<r

/o

T

P

Rt e

AR, LN LT AN TEME AT




o]

[

SINOONITSY B

IEE IR S WA SRR A EE B IV W AV P N e R SO T

SO .

&

ol
A 3

§$9.40 \« m:mﬁ d EL ¥prage ;Tw
prpess o g S pop 745219
) 5 \:u\:& w B <T<1~ vad V)sandu DI "oy MIN P v ¥ C WOL)SIAS b
# yww Aqﬁﬁ zw:ok Mo\ wT Cui \_J \.. .\”\ x <\w \:u:o\)*\.\ n%\-x\q \




153

10.4 INTERPRETACION.

ANALISIS Y PORCENTAJES DEL CUESTIONARIO APLI
CADO A LOS PROFESORES DE EDUCACION PRIMARIA,
PERTENECIENTES AL UNIVERSO QUE NOS CORRESPON
DIO ENCUESTAR. (NORESTE DEL D.F.)

CUESTION No. 1

iSe preocupa el director porgue el personal docente

conozca los programas oficiales vigentes?.
Los resultados obtenidos fueron los siguientes:

Un 20.5% respondid que el Director no se preocupaba

por dicha cuestidn.

El 38.5% de los encuestados opind gue s5851p en oca--
siones el director se preocupaba.

En cambio 41% de los encuestados contest8 gque &1 —-
constemente se interesaba porque su personal docente conocie

ra los programas vigentes.

Por lo que consideramos que esta funcibn compete al
director, ya gue tiene la responsabilidad de tratar que el -
maestro trabaje y conozca los programas vigentes asfi como —--
la de guiarlos y orientarlos en el manejo correcto de los ——

mismos.

CUESTION No. 2

¢El director se preocupa porgue se apligue el Mdto-
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do Cientifico en 1la ensenanza-aprendizaje.
Los resultados de esta pregunta fueron:
Un 24.5% respondid gue el Director no se preocupaba

Un 45.5% de los encuestados opind gque s6lo en oca--—

siones el director se inquietaba por esta cuestibn.

En cambio el 30% contestd que el director constante
mente se ocupaba para que su personal aplicara el Mdtodo —--

Cientifico en la ensefianza del aprendizaje.

Por lo gue consideramos que los directores no exi—-
gen la aplicacibn del Método Cientffico en la ensefanza del-
aprendizaje, ya que ni ellos mismos conocen su aplicacibn, -
mucho menos sus fines y objetivos, pues son pocos seglin la -

encuesta los que exigen el uso de dicho mé&todo.
CUESTION No. 3

iS5e preocupa el Director porgue su personal docente
utilice las té&cnicas grupales para la direccidn del aprendi-

zaje?.

Las respuestas a esta cuestifin fueron las siguien--

tes:
Un 36% respondid que no se preocupaba.

Un 45% de los encuestados opind gue s6lo en ocasio-

nes el Director se preocupaba.

En cambio el 21% marcd en la encuesta que el Direc—

tor constantemente se preocupaba para que su personal utili-

e
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zara las té&cnicas grupales.

Por lo que consideramos gue la Direccidn debe reali
zar una labor de convencimiento, sugiriendo a su personal —-
gue todos losz alumnos del plantel disfruten de los adelantos
gue han surgido dentro de la educacidn. '

CUESTION No. 4

éSe preocupa el Director porque los maestros vean-—-

gue €1 se muestra entusiasta en las actividades escolares?.

El resulado fué el siguiente:

Un 15.5% respondif que el Director no se preocupaba

Un 37.5% de los encuestados opind que s6lo en oca--—

siones el Director se inguietaba por esta cuestidn.

En cambio, un 44.5% contestd gque el Director cons--—
tantemente se preocupaba por mostrar interés por las activi-

dades escolares.

S6lo un 2.5% se abstuvo de contestar esta pregunta.

Por lo que consideramosgue es primordial que los -~
directores muestren mds entusiasmo, pues un maestro motivado
es el mejor portador para vertir sus conocimientos en bien -
de los nifos a su cargo, ya gque seglin el porcentaje obtenido
en la encuesta se Ve gue los directores no hacen aprecio a -
esta cuestifn.
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CUESTION No. 5

éSe preocupa el director porgue la escuela tenga el
material didactico necesario?.

Los resultados obtenidos fueron los siguientes:

Un 30% respondid que el Director no se preocupaba--
por dicha cuestidn.

El 33.5% de los encuestados opind que s610 en oca—-—

siones el director se preocupaba.

En cambio el 35.5% de los encuestados contestd gque-
€1 constantemente se preocupaba porgue la escuela tuviera ——
dicho material.

S6lo el 1% respondif no marcando ninguna de lasres-

puestas sugeridas en el cuestionario.

Por lo que consideramos que &1llos deben de preccu-—
Parse en este aspecto, ya que los materiales audiovisuales -
son de una gran ayuda en el aprendizaje moderno, nuestra &po
ca exige dfa condia nuevas formas, ideas, t&cnicas YV noso --
tros s6lo exigiendo y demandando que nuestras escuelas cuen-—
ten con lo necesario nos haremos ofr, pero si seguimos con -

la eterna apatia de siempre, ésto nunca tendri solucibn.

CUESTION No. 6

iSe preocupa el director porque el profescrado apli

gue los programas en vigor?.

Los resultados de esta pregunta fueron:
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Un 16.5% respondid gue el Director no se Preocupaba

Un 28.5% opind que sSlo en ocasiones se preocupaba-
por esta cuestidn.

En cambioc el 54% contestd que el director constante
mente se preocupaba porque sus maestros aplicaran los progra
mas oficiales en vigor.

56lo el 1% se abstuve de contestar esta pregunta.

Por lo que consideramos que la labor del director—-
no es completa ya que solamente ella se concreta a firmar el
famoso semanario y rara vez van a verificar si realmente lo-
que esti plasmado en el semanario se esté aplicando en dicha

semana.

CUESTION No. 7

El director se preocupa porque se utilicen los mate
riales digdécticos?

Un 20% respondid gue no se preocupaba.

Un 48.5% opind gue sdlo en ocasiones el director se

preocupaba.

En cambio el 31% marcd en las encuestas que el di—-
rector constantemente se preocupaba para dgue sus maestros -—-
utilicen los materiales did&cticos.

S8lo el .5% se abstuvo de contestar esta pregunta.

Por lo que consideramos que es preciso que el direc

tor tome m&s en cuenta este aspecto va que el uso del mate--

pam—Y
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rial did&ctico facilita nuestra labor Yy ayuda al educando en

su aprendizaje.

CUESTION. No. 8

¢El director se preocupa porgue se organicen concur

S0s para superar el rendimiento académico?.
Un 36.5% respondif que el director no se preocupaba

Un 48.5% opind que s&lo en ocasiones el director se

preocupaba por esta cuestidn.

El 14.5% contest6 que el director constantemente se

preocupaba por organizar estos concursos.
El .5% se abstuvo de contestar esta pregunta.

Por lo gque consideramos que los directores deberfan
de subsanar estos errores, va que el buen nombre y funciona--
miento de las escuelas, est& basado principalmente en la su=

peracidn académica, tanto del alumnado como del profesorado.

CUESTION No. 9

iSe preocupa el director porque se realicen pruebas
exploratorias para comprobar el aprovechamiento en los dife-
rentes grados y grupos?.

Un 20.5% respondid gue el director no se preocupaba

El 42% opind que s8lo en ocasiones el director se-—

Preocupaba por esta cuestidn.

El 37.5% contestd gque el director constantemente se
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preocupaba porgue en sus escuelas se realizaran pruebas ex -~
ploratorias.

Por lo que consideramos que al igual que en 1la ante
rior cuestifn, al director se le deberia de exigir realiza--
ra esta actividad, para comprobar si realmente se esta traba
jando dentro de su escuela,

iSe preocupa el director borgque se lleve un control
general de aprobados Y reprobados del alumnado?.

Un 19.5% respondid que el director no se preocupaba

Un 22.5% opint que sdlo en Ocasiones se preocupaba-
por esta cuestidn.

El 58% contestd que el director constantemente se -
preocupaba por llevar este control general.

Por lo gue consideramos que es una funcibn del di--
rector que la realice constantemente para buscar una soly —-
cidn del alto indice de reprobacibn que existe en las escue-
las primarias vy no sdlo cuando se 1o exigen las autoridades-—
superiores.

CUESTION No. 11

¢Un director se pPreocupa en el orden econbmico, en-
asesorar a la Sociedad de Padres de Familia, para una buena-
administracién.

Un 11.5% respondid que el director no se preocupaba
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Un 24% opind que s6lo en ocasiones el director se--—

preocupaba por esta cuestidn.

El 64.5% contestd gue constantemente el director se
preocupaba en asesorar a la Sociedad de Padres de Familia pa
ra que &sta lleve una buena administracién en el orden econd

mico.

Por lo gque consideramos que esta funciédn compete --
directamente tanto aldirector como a la Sociedad de Padres -
de Familia, para que ambos trabajen en bien de la escuela —-
Yy resolver todas las fallas y necesidades en el orden econb-

mico gue pueda tener el plantel.

CUESTION No. 12

¢El director se preocupa por revisar el registro de

evaluacibn y asistencia?.
Un 4% respondid que el director no se preocupaba.

Un 20.5% opind gue s6lc en ocasiones se preocupaba-

Por esta cuestidn.

Un 75.5% de encuestados contestd gue constantemente
su director se preocupaba por revisar el registro de evalua-

€cibn y asistencia.

Por o que consideramos que esta funci6n es de su -
competencia como autoridad, pero a bien de ser sinceros, es-
ta revisibn es superficial y solamente la sella y firma para
hacer de ellas un:documento oficial, sin poner atencién a los

Problemas y su posible solucidn a 1os mismos.
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CUESTION No. 13

¢Un director se preocupa por examinar las tarjetas-
de evaluacidn?.

Un 7% respondif que el director no se preocupaba.

Un 30% opind que s6lo en ocasiones se preocupaba —-
por esta cuestién.

El 62.5% contestd gue constantemente su director --

se preocupaba por examinar las tarjetas de evaluaci6n.

El .5% se abstuvo de contestar esta pregunta.

Por lo gque consideramos que esta revisidn es de su~
competencia, pero deberian de hacerlo con m&s regularidad no

solamente al final del afio escolar.

CUESTION No. 14

¢Un director se preocupa por supervisar el avance—-

programitico?.
Un 5.5% respondid que el director no se preocupaba.

Un 16.5% opind que s6lo en ocasiones se preocupaba-

por esta cuestidn.

El 78% contestd gue constantemente el director su--

pervisaba el avance programético.

Por lo que consideramos que es necesario esta acti-

vidad inherente al director, asi como todos los documentos-—-
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oficiales que tiene que revisar, pero no superficialmente,~-

como la mayorfa de ellos acostumbra a hacerlo.

CUESTION No._ 15

¢Un director se preocupa por llevar al corriente --

el archivo escolar?.
Un 9% respondid que un director no se preocupaba.

Un 17% opind que s6lo en ocasiones se preocupaba --
Por esta cuestidn.

Un 69% nos did una respuesta que constantemente su-
director se preocupaba por llevar al corriente su archivo es
colar.

El 5% se abstuvo de contestar esta pregunta.
Por lo gque consideramos gue esta actividad es de su
competencia, ya que su funcidn es del control del personal -

y mobiliario.

CUESTION No. 16

¢El director se preocupa por conocer mejor al per-~
sonal docente, llevando un expediente personal en cada uno -
de ellos?.

Un 25.5% respondi6 que el director no se preocupaba

Un 12% opind que solo en ocasiones se reocupaba --
P gq

por esta cuestidn.

Un 57.5% contestd que constantemente el Director —-
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se preocupaba por llevar el expediente personal del profesora

do a su cargo.
El 5% se abstuvo de contestar esta pregunta.

Por lo gue consideramos necesario que el Director -
del Plantel tenga este expediente, para conocér mejor los —--
defectos y virtudes del maestro a su cargo Vv con un buen cri
terio llevarlos por el camino de la amistad y la comprensi6n
para asi por medio de la comunicacifn entre ambas partes se-
logre una mejor convivencia dentro vy fuera del plantel esco-
lar. S8i el maestro ve gue su Director se interesa por &1, se
sentird halagado y verd la forma de corresponder esta distin

cidn, trabajando con un mayor esfuerzo y dedicacidn.

CUESTION No. 17

iSe preocupa el Director en dar a conocer atiempo -
las disposiciones oficiales de la superioridad.

Un 5% respondid que un Director no se preocupaba.

Un 30.5% opin6 que solo en ocasiones se preocupaba-

por esta cuestibn.

El 64% contestd que constantemente el Director se—-
preocupaba en dar a conocer a tiempo las disposiciones ofi--

ciales de la superioridad.
El .5% se abstuvo de contestar esta pregunta.

Por 1o gque consideramos que en algunos casos toda -
la culpa no es solamente de &1, pues tomando en cuenta el ——
sistema burocr@tico nos damos cuenta que la mayorfa de los -

avisos o disposiciones llegan fuera de tiempo y las que al--
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canzan a llegar dentro del limite marcado, se cumplen super-—
ficialmente, sin darles muchas veces la importancia que algu

nas de estas tienen.

CUESTION No. 18.

iS5e preocupa el Director por espetar las consecio--

nes de Licencias médicas?.
Un 6.5% respondid que el Director no se preocupaba.

Un 12.5% opind que solo en ocasiones se preocupaba-

por esta cuestidn.

E1l 79% contestd gue constantemente el Director se--
preocupaba por las licencias m&dicas y las respetaba con a--

grado.
El 2% se abstuvo de contestar esta pregunta.

Por lo que consideramos gue es correcto que el tome
encuenta dichas licencias, yva gue un profesor sano realizari
sus actividades en una forma positiva; ademés, con un crite-
rio mds amplio, se puede ayudar al maestro enfermo da&ndole -
todas las facilidades en caso que las Instituciones médicas-
no le den dicho documento qgue lo ampare para faltar a sus la

bores.

CUESTION No. 19

¢El Director se preocupa por tomar en cuenta las --
opiniones del personal docente respecto a las disposiciones-—

provenientes de la superioridad?.

Un 12.5% respondid que el Director no se preocupaba
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Un 30.5% opinb gue s6lo en ocasiones se preocupaba-

por esta cuestién.

Un 55.5% contest6 gue constantemente el Director to
maba parecer respecto a las disposiciones provenientes de —-—
la superioridad.

El 1.5% se abstuvo de contestar estas preguntas.

Por lo gue consideramos gue es un promedio realmen-—
te pobre, ya gue los gue realizan las actividades son los —-
profesores y por tal motivo deberfan de tomarnos en cuenta -

mis seguido.

¢El Director de la Escuela se preocupa por mostrar-

inter&s en llevar al corriente la cooperativa escolar?.
Un 14.5% respondid que el Director no se preocupaba

Un 19% opind que solo en ocasiones se preocupaba —-—

por esta cuestibn.

Un 63% contestd gue constantemente el Director se -

interesaba en llevar al corriente la cooperativa escolar.

Un 3.5% se abstuvo de contestar esta pregunta.

Por lo gue consideramos que es de la competencia -—
del Director vigilar el buen funcionamientode la cooperativa

escolar, ya que ahi se hacen de fondos para subsanar algunas
necesidades del plantel.

CUESTION No. 21

(E1l Director se interesa por el buen estado de las-

DEr—
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aulas?
Un 7% respondib que el Director no se pPreocupaba.

Un 33% opind que solo en ocasiones se preocupaba -~
por esta cuesti6n.

Un 58.5% contestd que constantemente el Director —-
se interesaba por el buen estado de las aulas.

El 1.5% se abstuvo de contestar esta pregunta.

Por lo que consideramos que esta actividad es de la
competencia del Director, siempre el debe de buscar la forma
de que las aulas esten en Sptimo estade, asi los alumnos tra

bajarén con més gusto.

CUESTION No. 22

¢El Director se interesa por el buen funcionamiento

de los sanitarios?.
Un 11% respondid que el Director no se preocupaba.

Un 28.5% opind gue solo en ocasiones se preocupaba-

pPoTr esa cuestibn.

Un 58% contestd que constantemente el Director se--
interesaba porgue los sanitarios estuvieran en inmejdrables~
condiciones.

El 2.5% se abstuvo de contestar esta pregunta.

Por lo gue consideramos que los sanitarios deben -=-

ser siempre la preocupacidbn de la Direccidn del Plantel, va-
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que si hay un descuido, &sto puede acarrear muchos problemas

de salud a los escolares, como a los propios maestros.

CUESTION No. 23

¢El Director se interesa porgue los patios, pasi --

llos y escaleras se encuentren en buenas condiciones?.

Un 7% respondid que el Director no se preocupaba.

Un 27% opind gue solo en ocasiones se preocupaba —-—

por esta cuestidn.

Un 65.5% contest6 que constantemente el Director se
interesaba por tener los patios, pasillos y escaleras en b6p-
timas condiciones.

El .5% se abstuvo de contestar esta pregunta.

Por lo gue consideramos gque esta actividad es de ——
primordial competencia del Director, ya que asi evitarin ac-
cidentes gue en muchas ocasiones por negligencia de todos su
ceden &stos, y sobre todo lo debe preocupar la buena presen-

tacibn material del edificio escolar.

CUESTION No. 24

{El Director se interesa porque el Edificio Escolar
en general cuente con el material necesario como son focos,-—

vidrios, etc,?.

Un 12% respondid gue el Director no se preocupaba.

Un 26% opind que sbdlo en ocasiones se preocupaba —--

por esta cuestidn.
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Un 61.5% contestd gue el Director constantemente se
interesaba pordue el Edificio escolar contara con el mate —-—

rial necesario (focos, vidrios, etc.)

El .5% se abstuvo de contestar esta pregunta.

Por lo que consideramos que esta tarea es de su com
petencia, ya que el es un resguardo del plantel educativo y-
es de su obligacidn velar por las necesidades primarias de -

la escuela a su cargo.

CUESTION No. 25

¢El Director se interesa porque la escuela esté& do-

tada de material deportivo.
Un 15.5% respondid que el Director no se preocupaba

Un 33% opind que solo en ocasiones se preocupaba —-

por esta cuestidn.

Un 51% contestd que constantemente el Director se -
interesaba porgue la escuela estuviera dotada de material —-

deportivo.
El .5% se abstuvo de contestar esta pregunta.

Por lo que consideramos gue una escuela debe de te-~
ner todo el material necesario ya que é&ste es fundamental --
en el desarrollo de actividades fisicas, en el crecimiento -
integral del educando, y &sto se logra si se lleva con un poO
co de organizacidn interna y entusiasmo, quiz8s algunas es-—-
cuelas econdmicamente no se den a basto para comprar estos -
implementos deportivos pero con un poco de imaginacifén se --

pueden sustituir éstos con materiales de deshecho.

e
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CUESTION No. 26

¢El Director se interesa por el buen funcionamiento

de los diferentes aparatos con que cuenta la escuela?.
Un 15.5% respondid gque el Director no se preocupaba

Un 34.5% opind gue so0loc en ocasiones se preocupaba-
por esta cuestidn.

Un 50% contestd gue constantemente el Director se -
interesaba porgque las escuelas tuvieran los aparatos eléctri

COs necesarios y en buen estado.

Por lo que consideramos que el porcentaje es muy ba
Jo ya gue dichos aparatos eléctricos son necesarios para un-
sin £in de actividades, civico-sociales, educativas y deporti

vas.

CUESTION No. 27.

¢El Director se interesa por conservar en buen esta

do el mobiliario de los alumnos?. -
Un 11% respondid que el Director no se preocupaba.

Un 34% opind que solo en ocasiones se preocupaba —-—

por esta cuestibn.
Un 54.5% contestd gue constantemente el Director se
interesaba por conservar en buen estado el mobiliario de los

alumnos.

El .5% se abstuvo de contestar esta pregunta.

e



170

Por lo gue consideramos que esta actividad es de la
competencia de €1 y que debe de buscar la forma para que to-
do el mobiliario escolar siempre. esté en Sptimas condlclones

para beneficio de la comunidad escolar.

CUESTION No. 28

¢El Director se interesa porque los muebles que uti

llza el maestro estén en buenestado°
Un 16% respondid que el Director no se preocupaba.

Un 38.5% opind gue solo en ocasiones se preocupaba-

por esta cuestibdn.

Un 45.5% contestaron gque el Director en forma cons-
tante se interesaba porque su personal docente tuviera los -

muebles gue usa en buen estado.

Por lo que consideramos que es de su competencia --
esta actividad y vemos con tristeza que ni siquiera ha pasa-
do por la mente de algunos de los Directores: ojald y ellos-
nos hagan caso va gue es tan necesario para nuestra labor de

todos los dfas contar con un mobiliario funcional.

CUESTION No. 29

¢El Director se interesa por restaurar los pizarro-

nes inservibles?.

El 12.5% respondid que el Director no se preocupaba

E1l 36.5% opind que solo en ocasiones se preocupaba-

por esta cuestibn.
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Un 42% contestaron que elDirector se preocupaba -—-

constantemente por restaurar 1los pizarrones inservibles.
El 2% se abstuvo de contestar esta pregunta.

Por lo que consideramos gue si esto pasa, es por la
culpa de nosotros mismos, ya que no exigimos la renovacidn -
de este instrumento de trabajo que nos presta gran utilidad;
si nos exigen, exigamos, va Que el Director tiene la obliga-

cibn de tener su escuela en buenas condiciones.

CUESTION No. 30

¢El Director se interesa por el aseo general de la-

escuela?.
Un 6.5% respondid que el Director no se preocupaba.

Un 30% opind que solo en ocasiones-se preocupaba ~-

por esta cuestibn.

Un 73.5% contestd que constantemente el Director se

interesaba porgue la escuela estuviera limpia.

Por lo que consideramos gue esta actividad es de la
competencia del Director, ya que uno de los habitos primor--
diales que se les ensefia a los nifios es &ste, por tal motivo
2Como podemos predicar la obtencidn de los mismos si noso —-
tros conjuntamente con el Director no hacemos caso al aseo vy

limpieza en general del Edificio Escolar?.

CUESTION No. 31

¢Un Director realiza actividades pendientes a mante

ner buenas relaciones con el personal docente?.

EEr—

s
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El 13.5% respondid que el Director no realizaba ac—
tividades tendientes a mantener buenas relaciones con el per

sonal docente.

El 28% opind gue solo en ocasiones realizaba esta —
actividad.

E1l 58%'contest6 gue constantemente el Director rea-
lizaba estas funciones.

El .5% se abstuvo de contestar esta Pregunta.

Por lo gue consideramos que el Director deje de ver
4 sus maestros como simples empleados, gue los mire como sus
colaboradores, y compafieros de labores, vya gue el porcentaje
arrojado por la ehcuesta nos demostr® gue en algunas de nues
tras escuelas existen todavia tirantez entre ambas partes, -
ojald y qﬁe nuestra autoridad inmediata vea la necesidad de-
estrechar relaciones, ya que habiendo buena voluntad habr§ -

mayor cordialidad y compresibén entre ambas partes.

CUESTION No. 32

¢Un director realiza actividades tendientes a mante

ner buenas relaciones con los padres de familia?.

El 9% que el director no realizaba estas activida—-—

des.
Un 23% opind gue s8lo en ocasiones las realizaba.
El 68% contestd que constantemente &1 las realizaba
Por lo gue consideramos gue las buenas relaciones -

siempre traer@n consigo una buena disposicién para el traba-

jo, y é&ste se hard con més gusto y todas las actividades a-

R
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realizar serfn resueltas con sentido positivo.

CUESTION No. 33

¢Un director realiza actividades tendientes al mejo
ramiento escolar?.

El 12% respondif que el director no realizaba nin-—
guna actividad tendiente al mejoramiento del ambiente esco--
lar.

Un 29% opind goe solo en ocasiones las realizaba.

El 59% contest8 que constantemente el director rea-
lizaba estas funciones. 3

Por lo que consideramos que dicha cuestifn es de su
competencia ya que haciendo este tipovde actividades, el am-
biente escolar sera de Primera y por consiguiente alumnos, -
maestros y autoridades laborarah como si fuera una gran fa--
milia; pues existe el carifio, y la comprensi6én, habita la —-

confianza y el trabajo a realizar ser8 mucho més fécil.

CUESTION No. 34_

éln director realiza actividades tendientes al mejo

ramiento del nivel cultural de la comunidad?.

El 27.5% respondid que el director no realizaba nin
guna actividad para mejorar el nivel cultural de la comuni--—

dad.

Un 42% opind que solo en ocasiones realizaba esta -

actividad.
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Un 28.5% contest6 que constantemente realizaba es—~

tas funciones.
El 2% se abstuvo de contestar esta pregunta.

Por lo gque consideramos que el Director rara vez sa
le de su recinto y no se lanza a la aventura de mejorar el -
mundo que rodea su escuela; su deber es convivir m&s con la-
comunidad, realizar campanas de diversas indoles, clubs, con
ferenciés para guemejoren su estatus de vida, motivarlos cul
turalmente y hacer de su comunidad una esfera de trabajo y -

bienestar com@n.

CUESTION No. 35.

¢Un Director realiza actividades tendientes a favo—

recer la estructura material de la colenia?.

El 47% respondid gue el director no realizaba estas
actividades ni favorecfa la estructura material de la colo--

nia.

El 29% opind que sblo en ocasiones realizaba esta—-—

actividad.

El 21.5% contest6 que constantemente el director —-—

realizaba estas funciones.
El 2.5% se abstuvo de contestar esta pregunta.

Por lo que consideramos, que realmente es un poco -
dificil avocarse a esta tarea, pero si es conveniente desde-
el punto de vista civico social tratar de favorecer la estruc
tura fisica de la colonia, tomando como comandos a 10S alum—

nos, y viendo los mayores el trabajo gue desempefian los pe--
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CUESTION No. 36

Un director realiza actividades tendientes a dar fa
cilidades en el horario escolar, para resolver algunos pro--
‘blemas familiares del personal a su cargo?.

El 9.5% respondif que el director no realizaba eg—-
tas actividades.

El 41% opind gue s6lo en ocasiones las realizaba.

El 49.5% contestd que el director constantemente —-
realizaba estas funciones.

Por lo que consideramos que esta funcidn no es de -
la incumbencia del director, pero simplemente como superior—
inmediato y sobre todo como humano, debe dar ciertas conce--
ciones ‘a sus maestros, ya que esti en Sus manos la solucibn-
de estos, tratando que el gue menos sea perjudicado vaya a--
ser el educando, v a la vez el maestro debe de responder tra
bajando con m&s ahinco y dedicacidn para tratar de reponer -
el tiempo perdido.

CUESTION No. 37.

éUn director realiza actividades tendientes a mejo-

rar la salubridad de la colonia?.

El 35% respondif que el director no realizaba ningg

na actividad. :

El 36.5% opind gue solo en ocasiones realizaba &sta



176

actividad.

Un 26% contestd que constantemente el director rea-—

lizaba estas funciones.
El 2.5% se abstuvo de contestar esta pregunta.

Por lo gue consideramos que el director deberfa de-
estudiar esta posibilidad, ya que este tipo de campafias re—-
flejan el valor real de la labor escolar; canalizar estas —-—
actividades dentro y fuera del marco de la colonia, concien-
tizar a los colonos sobre los temas de salud e higiene gene-
ral.

CUESTION No. 38

¢Un director realiza actividades tendientes a la re

creacidn social: visitas a museos, excursiones, etc.?.

El 21% respondid que el director no realizaba ningu

na de estas actividades.

El 50% opind gue solo en ocasiocnes realizaba esta -

actividad.

E1l 27% contestd gue el director constantemente rea-

lizaba estas funciones.

Por lo gue consideramos que el director debe de te-
ner més cuidado en este rengldn, ya que estd dentro de su in
cumbencia lo relaciondo a estas actividades; existen muchos-
requisitos burocrdticos gue entorpecen los tr&mites y sobre-
todo el alto costo del alquiler de lcs vehiculos hace imposi

ble a veces darse este lujo.
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CUESTION No.. 39

El Director realiza actividades tendientes a la or-
ganizacidn de la comunidad mediante pl&ticas de orientacidn

con los padres de familia, alumnos, etc?.

El 25% respondib que el director no realizaba ningu
na actividad.

El 43% opind gue s8lo en ocasiones realizaba esta -
actividad.

El 31.5% contestd gue constantemente el director —-—
realizaba estas funciones.

El .5% se abstuvo de contestar esta pregunta por lo
gue consideramos que el Director deberia de meditar esta ——-
cuestifn, y saber si realmente se cuenta con ayuda v asi me-—

jorar la organizacién comunal.

CUESTION No. 40

¢ Un director realiza actividades tendientes al - -
desarrollo civico cultural de la comunidad, como desfiles, -

ceremonias, etc.?

El 10.5% respondid que el director nuncaArealizaba—

ninguna actividad.

El 37.5% opin6 gue sb6lo en ocasiones realizaba es—-—

ta cuestidn.

El 52% contest6 gue constantemente el director rea-

lizaba estas funciones.

e
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Por lo gue consideramos gue estas actividades son -
de la incumbencia del director y obligarse a un desarrollo -
civico cultural gue alcance a todos los estractos de la comu
nidad.

CUESTION No. 41

¢Un director de la escuela estimula a los maestros—

que toman cursos de mejoramiento profesional?.

El 40% respondid que el director no estimulaba nun-—

ca a sus maestros,

Un 27% opind que s6loc en ocasiones estimulaba a su-

personal docente.

Un 29% contest6 gue constantemente el director esti

mulaba a su profesorado.
El 4% se abstuvo de contestar esta pregunta.

Por lo que consideramos que siI est& dentro de sus --
funciones, es decir, el Director debe estimuiar al profesor--
gue quiere prepararse; como autoridad y como persona es con-—

veniente dar al maestro ese estimulo.

¢Un Director de la escuela da facilidades para la -

actualizacitn pedagdbgica del maestro?.

El 22.5% respondib que el Director no daba facilida

des para qgue el maestro se actualizara.

El 28.5% opind gue s6lo en ocasiones daba esas faci

R
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lidades.

El 47% contestd que constantemente el Director le —

daba facilidades a su profesorado para actualizarse.
El 2% se abstuvo de contestar esta pregunta.

Por lo que consideramos que los directores gue no -
dan estas facilidades es en detrimento de 1la propia escuela,
Ya que un maestro bien preparado seri un ser wis capaz paraF
ensellar v los nuevos conocimientos adquiridos le facilitaran

su labor docente.

CUESTION No. 43

¢Un Director de la escuela procura el buen funciona

miento del Consejo Técnico?.

Un 23.5% respondid que el Director procuraba el ——-

buen funcionamientodel Consejo Té&cnico.

E1l 28% opind que s6lo en ocasiones procuraba que --

funcionara correctamente el Consejo T&cnico.

El 47.5% contestd que el Director nunca se preocupa

ba por ésto.
El 1% se abstuvo de contestar esta pregunta.

Por lo gue consideramos que compete al Director el-
buen funcionamiento delConsejo Técnico; su organizacidn sers
més completa si en los acuerdos tomados se toman en cuenta a

todos sus miembros.
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CUESTION No. 44

¢Un director de la escuela realiza periddicamente -

visita a los salones de clases?.

Un 25.5% respondid gque el director nunca visitaba -
las aulas.

Un 44.5% opind que s8lo en ocasiones realizaba es--

tas visitas.

Un 29.5% contestd que constantemente el director —-

realizaba esta cuestidn.
Un .5% se abstuvo de contestar esta pregunta.

Por lo gue consideramos gue esto compete al direc--
tor v que es preciso insistir que el debe frecuentar las au-
las, vy asi se dard cuenta si realmente su personal etd tra-——
bajando, yva que es triste, pero habemos profesores que no --

desgquitamos el sueldo devengado con nuestro tiempo laborado.

CUESTION No. 45

Un director de la escuela afianza los vinculos de —

solidaridad entre los integrantes del plantel?.

El 21% respondid que nunca el director afianzaba es

tos vinculos.

Un 26.5% opind que solo en ocasiones realizaba es--

ta actividad.

Un 51.5% contestd que constantemente el director —-
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realizaba estas funciones.

Por lo gue consideramos y .felicitamos a los directo
res que realizan este tipo de actividades va que a travds de
la amistad y solidaridad todo el personal docente conjunta--

mente con su director trabajarfin mis a gusto.

CUESTION No. 46

éUn director de la escuela hace funcionable la bi--
blioteca escolar?. '

Un 48.5% respondid gue el director no hace nunca —

funcionar la biblioteca escolar.

Un 20.5% opind que sBlo en ocasiones realizaba esta
actividad.

Un 29.5% contestd gue constantemente el director —-

hacia funcionable la biblioteca escolar.
El 1.5% se abstuvo de contestar esta pregunta.

Por lo gue consideramos que es preciso que los direc
tores insistan en organizar estas bibliotecas, que estudien-
la forma de hacerlas funcionales para que los nifios, padres-
de familia y toda la comunidad reencuentre el amor hacia la-
buena lectura, conocer y manejar autores accesibles a la men

talidad infantil y estimular a todos los lectores.

CUESTION No. 47

¢Un director de la escuela crea un ambiente de res-
ponsabilidad gque permite elevar los aspectos fundamentales -

del trabajo docente?.
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Un 19% respondid gue nunca el director creaba un am
biente de responsabilidad ni permit{a elevar el trabajo do--

cente.

El 27% opind gue s610 en ocasiones realizaba esta -
actividad.

Un 52.5% contestd que el director constantemente ~-—
realizaba estas funciones.

El 1.5% se abstuvo de contestar esta pregunta.

Por lo que consideramos que esta funcidn vy actividad
que estdn realizando algunos directores, otros la tomarin en
cuenta y asi elevarin un poco la deteriodada imagen del maes
tro y superardn un poco el atrazo y la poca calidad de la en
seflanza en México.

CUESTION No. 48

<Un director de escuela motiva al profesorado para-

que amplie autodidicticamente su preparacidn pedagbgica?
Un 33% respondid que el director no motivaba al pro
fesorado a su cargo paraque &ste ampliara su preparacién au-

todid&cta.

Un 34.5% opiné gque s&loen ocasiones realizaba esta-

actividad.

Un 30% contest8 que constantemente el director rea-

lizaba esta funcién.

Un 2.5% se abstuvo de contestar esta pregunta.

o
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Por lo gue consideramos gue es muy bajo el porcenta

je gque nos arrojd la encuesta; se sobre entiende este resul-
tado ,ya que existen muchos motivos por lo que hacen diffcil
prepararse como lo exige la época actual y el director debe-
de motivar a sus maestros para gue amplien por su cuenta es-

ta preparacidn tan necesaria en nuestros dias.

CUESTION No. 49

¢Un director de escuela impulsa a los maestros para

gque renueven sus inquietudes profesionales?.

Un 35% respondid gque nunca el director los impulsa-

ba para renovar sus inquietudes profesionales.

Un 26.5% opind que solo en ocasiones realizaba esta

actividad.

Un 34% opind gue constantemente el director realiza

ba esta funcibn.

Un 30.5% se abstuvo de contestar esta pregunta, ya--

que el cuestionario sali® mal picado.

Por lo que se considera que como la anterier cues--
tién noes funcién del director impulsar estas inquietudes, -
sino de uno mismo, ese anhelo gue tiene toda la sociedad pa-

ra dque sus maestros sean 1los mejores del mundo.

CUESTION No.50

¢Un director de la escuela se actualiza profesional

mente?.

Un 30% respondib qgue el director no se actualizaba-

R
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profesionalmente.

Un 26.5% opind que s6lo en ocasiones realizaba esta
actividad. .

Un 38% contestf que constantemente el director se -
actualizaba profesionalmente.

Un 5.5% se abstuve de contestar esta pPregunta.

Por lo gue consideramos gue es preciso gue todos -—
los directores estén al dia en los avances gue se hagan en -
la educacién y no se alejen més de la realidad que se esti--
viviendo, de las reformas gue se esté@n gestando; gque conoz--
can el uso de las nuevas técnicas, que apligquen correctamen-—
te los distintos métodos de ensenanza, ya que sélo as{ eta-—
ran capacitados profesionalmente para poder sugerir, aconse-

jar y ensefiar a los maestros que soliciten sus conocimientos

CUESTION No. 51

&Serd indispensable la pPresencia del Director en la

Escuela, cuando &sta cuenta con un personal responsable?.

Al analizar esta cuestidn se observa gue de los 200
compaheros 140 contestaron negativamente, o sea gque un 70% -
contestd gque No es indispensable la presencia del Director -
en la escuela cuando &sta cuenta con un personal responsable

27% contest6 en forma positiva Yy hubo un 3% de abstenciones.

Por lo tanto, creemos gque exageran aguellas autori--
dades educativas cuando exigen a los directores gue no aban-
donen ni por un instante el edificio escolar, cuando se ven-

obligados a hacerlc en beneficio de la escuela.
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CUESTION No. 52

iConsidera usted que al maestro no se le deben dar—

tantas comisiones, para que pueda dedicarse m3s a su grupo?.

En esta cuestidn la mayoria contestd afirmativamen-
te, pues 153 compafieros que representan el 76.5% del total,-
contestaron gque al maestro No se le deben dar tantas comisio
nes para poder dedicarse asi mds a su grupo. La minorfa, o -
sea un 22% contestd en forma negativa y hubo un 1.5% de abs-—
tenciones.

Vemos sin embargo que la mayoria de los directores-—
descargan toda suresponsabilidad en los maestros, sobrecar—-—
gandolos de comisiones y desatendiéndose por completo de su~

pervisar y ayudar a los compaheros comisionados.

CUESTION No. 53_

¢Serd correcto gue el Director, por no buscarse di-
ficultades conel personal docente, les ponga a todos la maxi

ma calificaci6nen las fichas de trabajo?.

Casi la totalidad de los maestros consultados en es
ta cuestidén contestaron negativamente, pues 185, gque repre--—
sentan el 92.5% del total, coincidieron en gue No es correc-—
to que el Director ponga la maxima calificacién en las fi —-
chas de trabajo, para no buscarse dificultades conel perso--
nal docente, 5.5% contestaron positivamente y hubo un 2% de-

abstenciones.

Cuandoc un Director lleva un registro adecuado por -
todo el personal a su cargo, estard entonces en condiciones-

de calificar como es debideo las fichas de trabajo y etimula-
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rd enésta forma a aquellos maestros més cumplidos en el de —

sempefioc de sus actividades docentes.

CUESTION No. 54

¢Opina usted que muchas comisiones que estdn desem-
pefiadas por el personal docente, podrfan ser cumplidas por -

los directores, los secretarios y los maestros adjuntos?.

Observamos en esta cuestidn gue 159 maestros, que -
representan el 79.5% del total, contestaron gue muchas comi-
siones que estén desempefiadas por el personal docente, si po—
drfan ser cumplidas por los directores, los secretarios y --
los maestros adjuntos. Contestaron en forma contraria un 19%

maestros Y hubo un 1.5% de abstenciones.

Nuestra opinidn en esta cuestifn es semejante a la-

asentada en la No. 52.

CUESTION No. 55

iSe molestaria usted si el Director fuese a su gru~-
PC en algunas ocasiones, para observar cdmo trabajan los ni-

fios con su maestro?.

Una gran mayoria de maestros (177, que representan-
el 88.5%) contestaron enesta cuestidn negativamente, es de--~
cir, gue No se molestarian que fuese el Director a sus gru--
pos en algunas ocasiones para observar cbmo trabajan los ni-

NosS con sus maestros.

Es natural que algunos compaferos, como el 10% con-
testaron enforma contraria y el 1.5% gue se abstuvieron de -
contestar, Si se molestarian gue fuese el director a sus gru

pos porgue bien saben gue no esté&n cumpliendo con su trabajo

Fo—
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como debe ser; pues dentro del salén de clases desempefian —-
otras actividades muy diferentes de las inherentes a su tra-
bajo (leer el peribdico o alguna revista, preparar algfin exd
men aguellos gue estudian otra carrera, etc.).

CUESTION No. 56

éAceptaria usted de buen grado gque el Director fue-
se al grupo para aplicar a los alumnos algln sencillo ex&men

Y percatarse asi del aprovechamiento de los mismos?.

Aproximadamente 3/4 partes del total de los maes —-
tros (143, gue representan el71.5%) contestaron afirmativa--
mente esta cuestidn, o sea gue Si aceptarfan de buen grado -
que el Director fuese al grupo para aplicar a los alumnos al
glin sencillo ex@men y percatarse del aprovechamiento de los-

mismos.

_ Los pocos maestros que contestaron el forma negati-
va (28%) y los gue se abstuvieron de contestar (.5%) quizid -
lo hicieron asi porgue noestén cumpliendo conel Programa Es-
colar; pero los directores yva no deben poner como traba la -
oposicibdn de los compafleros o la molestia de los mismos a la
aplicacibén de esas pruebas, y cumplir con esta actividad tan
necesaria en las escuelas; ya que la mayoriatu3lo hace esgri-~-

miendo diversas excusas.

CUESTION No. 57

¢Supervisa el Director las labores del Profesorado-

con asistencia té&cnica?.

131 maestros, gque representan el 65.5% del total, -
contestaron negativamente esta cuestitn, o sea que el Direc-

tor No supervisa las labores del profesorado con asistencia-

-
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té&cnica.

28% contestaron positivamente vy 6.5% se abstuvieron

de contestar.

Pueden existir varios factores por los cuales la ma
yorfa de los directores no cumplen con esa funcidn té&cnica,-
siendo quiz& el principal el desconocimiento de 10S nuevos -

planes y programas de educacidn primaria.

CUESTION No. 58

¢Serd correcto gue un Director intervenga en los —-—

grupos y decida cuéntos alumnos debe aprobar o no el maestro?

Analizando esta cuestibn observamos que 185 compahe
ros contestaron negativamente, o0 sea gue un 92.5% contestd -
que NO es correcto gue el Director intervenga en los grupos-—

para decidir cufntos alumnos debe aprobar o no el maestro.

5.5% contestaron en forma positiva y 2.5% se abstu-

vieron de contestar.

Por todos es sabido gue dentrode su grupo el maestro
es autdnomo en el desarrolle de su trabajo, por lo que no de
be permitir la intromisién del Director si no ha solicitado-
su intervencidn en la resolucidn de algfin problema; pero de-
bemos reconocer también gue el Director est& facultado para-
intervenir cuando note algo anormal en el trabajo del maes——
tro, como: indisciplina enel grupo, incumplimiento en el de-

sarrollo del programa escolar, etc.
CUESTION No. 59

¢Opina usted gue los maestros gue se consideren ami



189

gos del Director deben ser los gue mejor cumplan con el tra-

bajo escolar y colaborar con 81 v la escuela adecuadamente?.

Un poco més de la mitad de los maestros (117, gque ~
representan el 58.5% del total) contestaron afirmativamente-
esta cuestidn, pues opinaron gue los maestros gue se conside
ren amigos delDirector SI deben ser los gue mejor cumplan con
el trabajo escolar y colaborar con el Director v la escuela-

adecuadamente. Un 41.5% contestd negativamente.

Con bastante pena observamos en &sta cuestibn gue -
casi la mitad de los companheros que contestaron observan una
conducta inadecuada, pues buscan la amistad del Director pa
ra gozar de ciertas canongfas, y como el Director les conce-
de ciertas libertades en el desempefio de su trabajo, no ven-
en &1 a un compafiero 0 un amigo, sinc a un hermano o un pa--

dre; para estos compafleros su Director es lo méximo.

CUESTION No. 60

iCree usted que los maestros gue se consideren ami-
gos del Director, sean los m&s indicados para hacerle ver sus

errores a éste?.

El resultado de esta cuestidn es semejante a la an-
terior, ya gue también un poco m8s de la mitad de los maes--
tros (114, gue representan el57% del total) contestf negati-
vamente, gue los maestros gue se consideran amigos del Direc
tor No son los més indicados para hacerle ver sus errores a-
&ste. Un 42% contestd afirmativamente y hubo 1% de abstencio
nes. En las 9 anteriores cuestiones coincidimos con los com-
pahieros en sus respuestas, mds en &sta no, ya gue nuestra --
opinifn es contraria a la acentada por la mayorfa; pues cree
mos gue un verdaderc amigo siempre debe estar dispuesto a ha

cerle ver sus errores al otro para gue é&ste pueda enmendarse
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y a la vez debe agradecer qué este amigo le haga ese favor,-
ya gue muchas veces no nos percatamos de nuestros errores y-
las personas consideradas como nuestras amigas no se atreven
a hacdrnoslo ver tal vez por no herirno o POr no querer per-
der tal vez a ese amigo.

CUESTION No. 61

éDebe aceptar la direccién de la escuela un maestro

alin sabiendo gue no rendiria debidamente en ese puesto?.

No debe aceptar la direccibn de laescuela un maes—

tro cuando sabe que no rendiri debidamente en ese puesto. —-—

Asi contestaron 163 compafieros, gque representan el 81.5% del
"total; un 16.5% conteété que si y hubo 2% de abstenciones.,—-
Consideramos que cuando alguna autoridad recomienda a un --—-
maestro para ocupar el puesto de director, debe hacer a un -
lado los lazos de amistad y fijarse en las aptitudes Y prepa
racidn del maestro recomendado; pues se dan casos de directo-
res que est&n ocupando este puesto porque alguien se lo ofre
€i6, y por lo tanto su desempefio en el trabajo no sers efi-—-
ciente, si no se tomaron en cuenta sus antecedentes profesig

nales.

CUESTION No. 62

QOpina usted que un Director es "un buen director--
porgue permite la llegada tarde a sus labores de su perso--—

nal"?.

En forma casi un&nime contestaron los maestros que-
NO es buen director aque que permite la llegada tarde a sus -
labores de su personal; asfi opinaron 190 compafiercs, que re-
Presentan el 95% del total. Un 4% contestd que si es un buen

director un 1% se abstuvo de contestar. Los pocos maestros
Y

[,
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que contestaron gue si serd un buen director, tal vez lo hi—-
cieron asi porque todavia se comportan como nifios dentro del
saldn de clase, pues la mayoria de los alumnos asfi contesta~-
rfan sise les Preguntara lo mismo con respecto a sus maes —
tros.

CUESTION No. 63

¢Cpina usted gue un buen Director es agquel que pasa
por alto las inasistencias y retardos de su personal, sin ha

cer a nadie ninguna observacidn?.

El resultado de esta cuestifn es tambisn semejante—
8 la anterior, ya que en forma casi unSnime (193, gue repre——
senta el 96.5% del total) opinaron que NO es bunen Director —
aquel que pasa por alto las inasistencias y retardos de su -
personal, sin hacer ninguna observacidn a nadie. Un 3% con—
testd en forma positiva y un 5% se abstuvo de contestar. ———
Nuestra consideracién a esta cuestibfn es también semejante a

la asentada a la anterior.

CUESTION No. 64

¢ Un Director que tenga constantes problemas en su-
hogar, podra resolver debidamente los problemas de su escue-
laz

Analizando esta pregunta vemos que casi 3/4 partes-
de los compaferos consultados o sea 143, gue representan el-
71.5% del total, coincidieron en que un Director que tenga--
constantes problemas en su hogar NO podrd resolver debidamen
te los problemas de su escuela. E1 24% contestd gue si y el-
4.5% no contest6. Se dan casos de directores gue como en su-
hogar no pueden imponer su autoridad, reflejan esta impoten-

cia en la Escuela con los maestros, siendo exageradamente au-
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toritarios e impositivos con el personal a su cargo.

CUESTION No. 65

¢Aceptaria un Director gue algunos compafieros busca
sen su amistad para gue, valiéndose de ella, gozacen de ciexr

tas libertades en el desarrollo de su trabajo escolar?.

En esta cuestidn se observa que 176 maestros, gue -
representan el 88% del total, contestaron gue un director NO
aceptaria gue algunos compafieros buscasen su amistad para ——
que, valiéndose de ella, gozacen de ciertas libertades en el
desempeno de su trabajo escolar. El1 7.5% contests afirmativa

mente y un 4.5% se abstuvo de contestar.

Es necesario hacer notar, sin embargo, gue a pesar-
de la opinibn de la mayoriaz de los compaieros, se dan algunos
casos en gue los mismos directores propician, buscan vy apo--
van estas amistades, y que debemos reconocer que esto se no-
ta, desgraciadamente, hasta en otros niveles educativos, for
mandose asf una trigica cadena que redunda en perjuicio de -

la educacidn.

CUESTION No. 66

¢Cree usted que los secretarios de las escuelas de-

ben ser nombrados por los directores?.

La mayoria delos compaheros (101, gue representan -
el 50.5% del total) estédn de acuerdo gue los secretarios de-
las escuelas No deben ser nombrados por los directores. En -~
esta cuestidn hubo 7 abstenciones (3.5%) y las opiniones es-
tafl muy bien divididas, pues el 46% contestd en forma contra

ria.
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En nuestra particular opinifén creemos que no act@an
muy bien agquellos directores gue nombran a sus secretario --
creyendo gue son para su uso particular y para guardarles —-
sus secretos, pues si un director actua como debe sey no tie
ne por qué guardar secretos para nadie; por lo tanto, es mas
democrético que los mismos compaferos nombren al secretario-
de la escuela, porgue la actuacidn de &ste seri imparcial y-
su trabajo serd en beneficio de todos y para todos.

CUESTION No. 67

{Seria conveniente gue un Director dirija al Conse-

jo Técnico, para un mejor funcionamiento de la escuela?.

Si es conveniente que el director dirija al Consejo
Té&cnico, para un mejor funcionamiento de la escuela; asi con
testaron 114 maestros, gue representan el 57% del total. En-
forma contraria contestaron 40.5% v el 25 % se abstuvo. =—-—
Pero se dan casos, desgraciadamente, en gue los directores -
nombran al Consejo Técnico {micamente por cumplir con la. Su-
perioridad, no funcionando &sto como tal; pues en laescuela-
se hace lo gue €l director diga y disponga, esté€ bien o0 mal-

hecho.

CUESTION No. 68

¢Serd correcto gque algunos directores dejen recaer-
la responsabilidad de la conduccién de la escuela en sus se-

cretarios?.

No es correcto gue algunos directores dejen recaer-
la responsabilidad de la conduccidn de laescuela en sus se--
cretarios; esa es la opinibn de 169 compaheros gue represen-—
tan el B84.5% del total. SI, contestd el 13%; v el 2.5% no ~-
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~contestd. Sin embargo, como algunos directores ya est&n can-
sados y enfermos, o bien tienen otros trabajos o empleos, --
frecuentemente se ven en la necesidad de dejar la responsabi

lidad de la escuela en manos de los secretarios.

CUESTION No. 69

¢Es conveniente que los secretarios se tomen estas—
atribucions de conduccidn, cuando los directores no se sien-

ten capaces 0 no quieren hacerlo?.

135 maestros, que representan el 67.5% del total, -
contestaron en esta cuestifn gque NO es conveniente gue los =~
secretarios se tomen atribuciones de conduccidn en laescuela,
cuando los directores no se sienten capaces o0 no guieren ha--

cerlo. El 27% contestd gque si{ v el 5.5% no contest6.

En esta cuestidn disentimos con laopinidn expuesta-
por la mayoria de los compafieros, ya gue nosotros creemos gue
si es conveniente gue los secretarios se tomen estas atribu-
ciones cuando notan gue su intervencibn es necesaria en bene
ficio de la buena marcha de 1la escuela; es decir, gue si el-
capitén por negligencia no conduce bien el barco y hay peli-
gro de que &ste naufrague el lugarteniente debe tomar el +i-

mén para salvar a la tripulacidn.

CUESTION No. 70

¢Deberia un Director tomar cursos de capacitacisn pa

ra mejorar sus actividades docentes?.

Una gran mayoria de compaheros (177, gque represen -
tan el 88.5% del total) opinaron que un director Si debe to-
mar cursos de capacitacidn, para mejorar sus actividades do-

centes. El 8% contestd que NO y el 3.5% se abstuvo de contes

S v
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tar.
Nosotros creemos, més gue cursos de capacitacién —-
es necesario que el director tenga m3s responsabilidad Yy sen

tido del deber ensu trabajo docente.

CUESTION N, 71

¢Serd prudente que un director tenga preferencia --

para determinados maestros?.

Casi la totalidad de los maestros que contestaron -
las encuestas (189, que representaban el 94.5% total) estén-
de acuerdo en gue NO es prudente gque el director tenga prefe
rencia para determinados maestros. La minorfa (el 4%) contes

t86 en forma afirmativa y el 1.5% se abstuvo.

Naturalmente gue no es prudente gque el director ten
ga estas preferencias porque da lugar agque haya divisiones -
dentrc de la escuela, gue unos trabajen de acuerdo con el di
rector y otros no; es penoso tener gue reconocer gue este —-—
divisionismo existe en muchas escuelas, propiciado precisa--
mente por los directores, ya que es mds ben8fico para ellos~-

poner en prictica aguel adagio que dice: "divide y venceras"®

CUESTICN No. 72.

&Serd justo gue un Director exija m&s trabajo a los

companeros mis cumplidos?.

En forma semejante a la anterior contestaron los —-
companeros esta cuestidn, o sea gue 189, gue representan el-
94.5% del total, opina que NO es justo gue un director exija
mds trabajo a los compafieros mds cumplidos. El 4.5% opind en

forma contraria y el 1% se abstuvo de contestar.
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Sin embargo esta dirregularidad existe debido a esas
preferencias y a ese divisionismo propiciado por los directo
res, al incondicionalismo de algunos compafieros hacia el di-
rector, y a la poca atencibn que ponen las autoridades en -—-—
aguellos maestros mds cumplidos en el desempeno de sus traba

jos .docentes.

CUESTION No. 73

{Seri correcto que el director llame la atencibn a-

un maestro delante de otras personas?

No es correcto que el director llame la atencibn a-
un maestro delante de otras personas; esta es la opinibn de—
casi la totalidad de los maestros, va gque 196 compaferos, —-—
gue representan el 98% del total, asf contestaron. E1l 1% con
teétﬁ que si es correcto vy también el 1% se abstuvo de con—-—
testar. Algunos directores, por falta de tino, por su estado
de &nimo o por exhibicionalismo, cometen el error de llamar-
la atencifn a un maestro delante de otros compaferos, delan-—

te de los nihos o frente &algfn padre de familia
CUESTION No. 74.

(51 un Director no cumple con su deber, tendrd el -
derecho de exigir a su personal a gque cumpla con el trabajo-

escolar?.

En esta cuestidn se observa gque la mayoria de los -
maestros (165, gue representan el 82.5% del total) opinaron-
que un director gue no cumple con su deber, No tiene ningln-
derecho de exigir a su personal a gue cumpla con el trabajo-

escolar. E1 13.5% contestd que sf vy el 4% no contestd.

Bien sabemos que es correcto lo gue la maycria con-

B gt
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testS, pero se dan algunos casos de directores gue afin a saé
biendas gue no estan cumpliendo, con su deber en su labor —-
educativa, se atreven a dar disposiciones un tanto descabe—-
lladas. Por ejemplo: se dan casos de directores que regular-
mente llegan a sus escuelas tarde, y sin embargo disponen --—
que se les aparte el primer rengldn en el Registro de Asis~-
tencias de los maestros, y los compafieros gque lleguen tarde-

firmen debajo de laraya roja.

Creemos gque si un director exige cumplimiento en el

trabajo al personal a su cargo, debe comenzar por 81 mismo.

CUESTION No. 75

¢Debe un Director tomar siempre la opinifn o pare—-
cer al personal docvente, para cualgquier actividad que se —-—

piense realizay dentro de la escuela?.

3/4 del total de los maestros contestaron afirmati-
vamente esta cuestidn, o sea gue 150, gue representan el 75%
del total opinan gue SI debe un director tomar siempre la --
opinitn o parecer al Personal Docente, para cualquier activi
dad que se piense realizar dentro de la escuela. El 23% opi--
nd gque no y el 2% no opind nada.

Nuevamente disentimos con la opinidn eXpuesta por -
la mayorfa de los compalercos, pues hay ocasiones en que el -
director es quien debe decidiry actuar inmediatamente, sobre -
todo cuando sabe que esa decisifn va a repercutir en benefi-
cio de la escuela y de los alumnos; hay ocasiones en que el-
director piensa realizar alguna actividad y pide opinidn a—
los maestros, pero si esa actividad va en detrimento de los-
intereses de los compaferos, éstos se opondrédn definitivamen
te, ya que desgraciadamente casi siempre oponemos los intere

ses personales a los de la colectividad.
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CUESTION No. 76

¢Serd bien visto un Director que trate con despotis
mo a las personas que lo rodean?.

vCasi la totalidad de los maestros contestd negativa
mente esta cuestibdn, pues 191, que representan el 95.5% del-
total, opinaron gue NO serd bien visto un director que trate
con despotismo a las personas que lo rodean, el 3% contestd-

afirmativamente v el 1.5% se abstuvo de contestar.

Creemos que la autoridad inmediata superior deberfa
intervenir cuando alguien, va sea maestro, padre de familia-
etc. se atreviera a presentar su inconformidad respecto al--
despotismo de algunos directores, y decimos se atreviera por-
gue la mayorfa de las personas se abstienen de hacerlo por--

temor a alguna represalia.

CUESTION No. 77

¢Seréd buen director aguel que deja que su personal-

haga lo gue le venga en gana dentro de la escuela?.

Tambi&n en esta cuestidn casi la totalidad de los -
maestros contestd negativamente, ya que 194, que representan
el 97% del total, opinaron gue NO seravbuen director aquel -
que deje que su personal haga lo que le venga en gana dentxo

de la escuela.

Tal vez ese 2% que contestd en forma afirmativa y =
ese 1% que se abstuvo de contestar, lo hicieron asi debido a
que esos compaieros no han madurado lo suficiente y conti —-

nudn comportandose como nifios o adolescentes.

F—
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CUESTION No. 78

ilos directores deben jubilarse hasta que ellos lo-
deseen, a pesar de que ya tienen derecho a hacerlo y de que-

ya no rinden en el trabajo debidamente?.

La mayoria de los compafieros contestf en forma nega
tiva esta cuestidn, pues 154 maestros, gue representan el --
77% del total, estén de acuerdo en que los directores NO de-
ben jubilarse hasta gue ellos lo deseen, a pesar de que ya —
tienen derecho a hacerlo y de que ya no rinden en el trabajo
debidamente. El 20.5% contest® en forma positiva y el 2.5% -

se abstuvo de contestar.

Por 1o tanto, creemos gque deberia de haber alguna -

ley o reglamento gue obligara a forzar en ciertos casos para
que los directores se jubilen, o gue hubiera alguna oficina-
o departamento gue se encargara de investigar estos mismos -
casos de jubilacidn por tener derecho a ello y ya no rendir-

como es debido en sus labores docentes.

CUESTION No. 79

¢Debe un Director retirarse de su cargo, si no cum-

ple con sus funciones?.

Un director SI debe retirarse de su cargo si no cum
ple con sus funciones. Ese es el parecer de 170 maestros, --
que representan el 85% del total. Un 12.5% contestd gque no y

un 2.5% se abstuvo de contestar.
Aqul también se podrfa poner en préctica lo que ---

opinamos en la cuestidn anterior, con respecto a la jubila --

cibn.

p—t
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CUESTION No. 80

éDebe jubilarse un Director enfermo vV neurasténico?

173 compafieros, que representaban el 86.5% del to~-
tal, contestaron en forma afirmativa esta cuestién, es decir,
que SI debe jubilarse un director enfermo vy neurasténico. El-
11.5% contestd en forma negativa, absteniéndose de contestar
el 2% . En esta cuestidn tambidn cabria aplicar lo que opina

mos en las dos anteriores.

CUESTION No. 81

¢Un director gue tenga otros empleos podré entregar
se por completo a resolver los problemas v necesidades de su

escuela?z,

La mayoria de los maestros, o sea 129, gue represen
tan el 64.5% del total, estin de acuerdo en gue un director-
que tenga otros empleos NO podri entregarse por completo a -
resolver los problemas y necesidades de su escuela. Un 32% -

estd en desacuerdo vy un 3.5% no contestd nada.
Con los directores sucede lo mismo que con los maes
tros de grupo, o sea que como el sueldo que perciben no les-

alcanza, se ven obligados a desempefiar otros emplecs.

CUESTION No. 82

¢8erd correcto que un Director maneje la cooperati-

va escolar?.

No es correcto que un director maneje la cooperati-

va escolar; esta es la opinién de. 166 maestros, que represen

o
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tan el 83% del total. Un 30% opind en forma contraria ¥y un -
2% se abstuvo de contestar.

Se dan casos, sin embargo, en que como ningln maes-—
tro guiere tener esta comisifn, se la dejan al director, y -
&éste se "sacrifica™ por el bien de la escuela. {(Por no decir
de sus bolsillos).

CUESTION No. 83

¢Actuard correctamente un Director gue propicie un-
distanciamiento entre maestros vy padres de familia?.

En forma casi un&nime (196, gue representan el 38% -
del total} est@n de acuerdo los compaberos en gue NO actuard
correctamente agquel director gue propicie un distanciamiento-
entre maestros y padres de familia. Solamente el .5% contes—
t8 gue sf actuard correctamente vy hubo el 1.5% de abstencio-

nes.

Posiblemente algunos directores y maestros de gru—-—
po no guieran trato alguno con ningfGn padre de familia, por-—
que guizd no estfn cumpliendo como debe ser con su trabajo -
docente, y temen que estos padres de familia vayan a la es-—-

cuela con el finico fin de fiscalizar su trabajo.

CUESTION No. B4

¢Debe un Director esperar gue el Inspector le re -—-—

suelva todas las necesidades de su escuela?.

Un director NO debe esperar a que el Inspector le -
resuelva todas las necesidades de su escuela; asi contesta--
ron en forma casiun&nime 194 compaferos, gque representan el-
97% del total. En forma contraria contestd €l 2% y el 1% se-
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abstuvo de contestar.

Por lo que pensamos gue los C. inspectores no deben
molestarse cuando alglin director abandone su escuela en ho--
ras de trabajo por andar arreglando asuntos gue beneficiaran
a los alumnos, y sobre todo cuando algunos inspectores no se
preocupan en 1o mi&s minimo por las necesidades de las escue-

las pertenecientes a sus respectivas zonas.

CUESTION No. 85

iEstard perdiendo el tiempo aguel director gue aban
dona suescuela en horas de trabajo, para tratar diversos ——-
asuntos que redunda en beneficio de su personal y de los ni-

hos directamente?.

En esta cuestidn se observa claramente que la mayo-
ria de los maestros (171, que representan el 85.5% del to —-—
toal) estande acuerdo en que NO estd perdiendo el tiempo --
aquel director que abandone su escuela en horas de trabajo,-
para tratar diversos asuntos gue redundan en beneficio de su
personal y de los nihos directamente. Un 12% estuvo en desa-

cuerdo y un 2.5% no contestd nada.

CUESTION No. 86

¢Debe un Director desarrollar su trabajo inicamente

dentro del edificio escolar?.

No debe un director desarrollar su trabajo finicamen
te dentrodel edificio escolar. Esa es la opinidén de la mayo-
ria de los maestros, pues 167, gue representan el 83.5% del-
total, asi lo externaron. El 14.5% extern® una opinibn con--

traria y el 2% se abstuvo de contestar.
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Creemos nosotros también gue esa opinién es la co--
rrecta, perc desgraciadamente pocos son los directores gue -
desarrollan una labor extramuros del edificio escolar; guizé
esa labor no la desarrollan por falta de responsabilidad, ——
por ley del mencr esfuerzo o porgue no les interesa un medio
en el cual no viven ellos.

CUESTION No. 87

iSerd bené&fico para la comynidad que un director vi

va en la misma localidad donde se encuentra su escuela?.

Esta cuestidn se encuentra algo dividida, sin embar
go la mayoria estd de acuerdo en que SI serd benédfico para -
la comunidad que el director viva en la misma localidad don-
de se encuentre su escuela, va que 106 maestros, gue repre—-—
sentan el 53% del total, asi opinaron. En forma contraria --

opind el 42.5% y se abstuvo de contestar el 4.5%,

Nuestra opinién ya la expusimos en la cuestibn, y -
volvemos a recalcar gue los maestros debemos estar Intimamen
te ligados a la comunidad en lacual vivimos o laboramos, pa-
ra tratar de mejorar, en lo gue sea posible,ese medio muchas

veces hostil para los nifios.

CUESTION No. 88

¢En su aspecto personal, debe un Director vestir —-

con pulcritud?.

Un director SI debe vestir con pulcritud, asf lo ma
nifestaron 183 maestros, que representan el 91.5% del total.

S6lc el 6.5% contestd que no y el 2% se abstuvo de contestar

Sin embargo no debemos olvidar aquel .dicho gue dice:

OEr—y
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"el h&bito no hace al monje”, o sea que en ocasiones trata—-
mos de ocultar bajo esos ropajes una personalidad muy distin

ta a la que reflejamos en nuestra vida cotidiana.

CUESTION No. 89

¢S81i los maestros decimos a los nifios gue deben con-
siderar a la escuela como un segundo hogar, debe un Director

considerarla asi también?.

Estamos totalmente de acuerdo con los compaheros —-—
que opinaron que un director SI debe considerar a la escuela
como su segundo hogar. Casi la totalidad estuvo de acuerdo,-
pues 182 maestros, gue representan el 91% del total,as? loma
nifestaron. Solamente 41.7% contestd en forma contraria v el

2% no contestd nada.

Ojala realmente los directores consideraran a la es
cuela como su segundo hogar, va que asi se preocuparfa un —-
poco mas por ella manteniéndola limpia, arreglada, funciona-

ble y atractiva para los alumos y los padres de familia.

CUESTION No. 90

¢Los cargos de Director deben ser ocupados por maes

tros j6venes, pero preparados, entusiastas y responsables?.

Los cargos de director SI deben ser ocupados por --
maestros jdvenes, pero preparados, entusiastas y responsa -—-
bles; esa es la opinibn de 170 compaderos, que representan -
el 85% del total. El 10% contestd gue no y el 5% se abstuvo-

de contestar.

Por lo tanto creemos gque llegard el dia en que se--

termine totalmente con los nombramientos de directores a ba-
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se de compadrazgos o recomendaciones y, sobre todo, se limi-
tarén los nombramientos de directores a compafleros gue recla
man ese derecho por sus afios de servicio finicamente; pues —-
precisamente por haber dejado los mejores afios de su vida —-
en las aulas, ya la mayoria no tendri la energfa necesaria -

para dirigir una escuela debidamente.

CUESTION No. 31

¢bebe un Director imponer siempre sus ideas al per-—

sonal?.

La gran mayoria de los maestros contestd en forma -
négativa esta cuestidn, pues 184; gue representan el 92% del
total, opinaron gue un director NO debe imponer siempre su o
sus ‘ideas al personal. El1 5.5% opin6 gue sf y el 2.5% no con

testd nada.

Hay algunos directores que, ya sea por su edad avan
zada o por su car@cter impositivo o tal vez por alguna enfer
medad nerviosa o biliar, tratan de imponer siempre sus ideas
en ocasiones absurdas y fuera de lo normal; y si no lo lo -~
gran se enojan y tienen grandes altercados con el personal -

a su cargo.

CUESTION No. 92.

:cDebe un Director aceptar las buenas ideas de los -

maestros, que beneficien a la escuela?.

El mismo nfimero de maestros contestf en esta cues--
ti6n que como en la anterior, nada m&s gue agui en forma posi
tiva, o sea gue 184, gue representan el 92% del total, opina
ron gue un director SI debe aceptar las buenas ideas de los-

maestros, que beneficien a la escuela. Solamente el 7% con--
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testd en forma negativa y el 1% no contesté nada.

Sin embargo, se dan algunos casos en gue los direc-
tores no aceptan buenas ideas porgue quizid temen gue ese com
pallero sobresalga demasiado y lo opague en su labor, o por--
gue quizd tienen un criterio muy cerrado y solamente ponen -
en practica las ideas salidas de ellos, no aceptando las aje

nas por myy buenas gue sean.

CUESTION No. 93

¢Debe hacerse respetar un Director por miedo hacia-

su autoridad?.

Un poco més de las 3/4 partes de los maestros con-—-
testd negativamente esta cuestidn, o sea gue 154, gue repre-
sentan y 77% del total, opinaron gue NO debe hacerse respe-
tar un director por miedo hacia su autroridad. Un 21% contes-

t8 gue sf y un 2% se abstuvo de contestar.

Hay algunos casos de ninos gque le tienen terror ai-

director debido a una autoridad exageradamente ri
gue motiva gue estos nifios no guieran ir a la escuela. o van

peroc con cierto temor.

CUESTION Noc. 94.

¢Debe sujetarse estrictamente un Director zl regla-

nento de trabajo?.

En la misma forma gue en la cuestidn
testaron los companieros en &sta, pues tambidn

las 3/4 partes, o sea 138, gue representan

opinaron que urn director NC debe sujetarse

regiamentc de trabajo. Opinaron en forma contraria =22

EREp—
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no contestd6 nada el 2%.

El reglamento debe ser algo flexible en su aplica --
cidn, pero sin abusar de esa flexibilidad algunos compaferos;
pues se dan casos de maestros que faltan cbnstantemente a sus
labores, llegan regularmente tarde a su escuela, no entregan-
documentacidn a tiempo cuando es solicitada por la direccidn,
etc.

CUESTION No. 95.

¢Debe un Director repartir grupos tomando en cuenta

el cardcter del maestro?.

La mayoria de los compaheros (141 que representan =1
70.5% del total) opinaron gque SI debe un director repartir -
grupos tomando en cuenta el caricter del maestro. El1 27% opi

nd gue no y el 2.5% se abstuvo de contestar.

Ademd@s del carécter debe tomarse en cuenta la capa-
cidad y preparacidn del maestro; peroalgunos directores, pa-
ra no tener problemas con su personal, sortean los grupcs o-
bien se los conceden a 1los maestros que gozan de sus prefe--—
rencias y de su amistad, aungue esta amistad sea fingida e -

interesada.

CUESTION No. 96

{Como ser humano gue es, debe un Director hacer ---
ciertas concesiones {falitar, llegar tarde, etc.} cuandc un -

integrante de su personal tenga algln problema familiar.

Analizando esta cuestidn observamos gue casi la to-

talidad de los maestros (188, gue representan el 94% del to-
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tal) contestaron gue SI debe un director hacer ciertas conce
siones (faltar, llegar tarde, etc.) cuando un integrante de-
su personal tenga algfin problema familiar. S8lo el 5% opiné-

en forma contraria y el 2% no contestd nada.

Naturalmente, creemos gue para ello, deberi tomarse
en cuenta si el compafiero gue solicita llegar tarde o faltar
no estd poniendc constantemente de pretexto a la familia (pa

dre, esposo(a), hijos, etc.).

CUESTION No. 97

¢Tendrd motivo para molestarse un Director porgque -
se organicen actividades ({santo del director, cumpleafios de-
alglin maestro, etc.) para mejorar las relaciones humanas del

personal.

Una gran mayoria de compafleros contestaron que NG -
tendrd motivo para molestarse un director porgue se organi--
cen actividades (santo del director), cumpleafios de algln --
maestro, etc.) para mejorar las relaciones humanas del perso
nal; asi lo manifestaron 174 maestros, gue representan el —-
87% del total. Contestd en forma contraria el 10.5% y se abs

tuvo de contestar el 2.5%.

Pero sucede gque algunos directores se oponen a es-—-
tas actividades porgue, segfin ellos, se pierde el tiempo; --
aungue en realidad es que son unas personas antisociales con

ideas negativas.

CUESTION No. 98

¢Debe un Director repartir crupos tomandc en cuenta

la preparacidn del maestro?.
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Un director SI debe repartir grupos tomando en cuen
ta la preparacifn del maestro; esta es la opinién del 161 -~
compaferos, que representan el 80.5% del total. Un 17% opiné

gque no y un 2.5% se abstuvo de contestar.

En la cuestibn No. 95 ya dimos nuestra opinidn al -
respecto, agregando solamente que ojald todos los directores
pensaran en el beneficio de los nifios y de laescuela cuando-

repartieran grupos a 1los maestros.

CUESTION No. 99.

¢Los directores deben acusar una conducta negativa-

con la representacidn sindical?

Cbservamos en esta cuestidn que 158 maestros, que -
representan el 79% del total, opinan que los directores NO -
deben acusar una conducta negativa con la representacifn sin
dical. En forma contraria opind el 19.5% vy no contestd nada-
el 1.5%.

Es natural gue no deban acusar ninguna conducta ne-
gativa, porque antes gque directores sSon maestros y COmo ta--
les son miembros tambié&n del Sindicato Nacional de Trabajado

res de la Educacidn.

CUESTION No. 100

¢Para que los maestros de Educacidn Fisica cumplan-
debidamente con sus funciones, debe un Director darle todas-
las facilidades posibles?.

181 maestros gue representan el 90.5% del total, es

tédn de acuerdo en que, para gue los maestros de Educacidn --

R
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Fisica cumplan debidamente con sus funciones, el director ST
debe darles todas las facilidades posibles. E1 8.5% contestd

negativamente y s&lo el 1.% se abstuvo de contestar.

Sin embargo hay directores que poco les importa las
actividades deportivas en sus escuelas y por lo tanto ni si-
guiera se preocupan por solicitar un Maestro de Educacidn Fi
sica cuando sus planteles no cuentan con &l; en otras ocasio
nes, no dotan del material deportivo necesario a este maes-—--

tro para el mejor desempenc de su labor.
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CONCLUSION DE LA APLICACION
DE CUESTIONARIO Y ENCUESTA.

Analizando los diferentes aspectos (t&cnico-Pedagb-—
gico, Administrativo, Material, Social y Superacidén Profesioc
nal) marcados en la encuesta comprendida de la cuestidn No.-
1 a la 50, observamos gue la mayoria de las respuestas emiti
das por los maestros encuestados fueron favorables al traba-
jo desempefiadc por los Directores dentro de sus respectivos-—

planteles; pero creemos que muchos no emitieron una respues-

ta sincera porque probablemente se vieron influenciados por--

otros profesores o hasta por sus mismos Directores, temiendo

tal vez enemistades y sobre todo represalias.

e
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CONCLUSIONE S,

Hemos considerado en este sencillo trabajo algunos—

factores que pueden influir en la formacidn de un buen direc

tor y ciertos reguisitos que debe reunir para llegar a serlo.
Ademds del andlisis gque hacemos de dichos factores brindamos

consejos practicos para facilitar y mejorar su labor.

Para elio conjugamos la teorfa y la prictica, es de
cir la consulta de conceptos psicoldgicos y administrativos-
a base de obras recomendadas por asesores, especialistas y -
la opinidn de maestros en Educacibn Elemental, por medio de~
encuestas.

Por lo general los buenos directores no nacen, se -
hacen. 8in embargo, no existe ninguna f8rmula para ser un --
buen director, tampoco hay un conjunto establecido de princi
plos y t&cnicas qgue tenga gue dominar para garantizar su Exi
to.

La Direccidn es ura profesién, un tipo de trabajo--
donde cada habilidad es algo muy personal, cada una de ellas
ostenta el sello de la individualidad y singularidad del pro
fesicnista. Y, lo mismo gque las habilidades en otros offcios
los de la Direccién son cimiento para la buena marcha en la-

conducuccidn de una escuela.

Es por esto gue todo director debe estar consciente
de la relacién tan importante gque existe entre la Direccidny
Administracifn y Organizaci6n, pues cuandose conjugan satis-

factoriamente las tres, se llega a una felfsz conduccién en -

RRE—,

Er——
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el trabajo.

Sin embargo, es una empresa diffcil el dirigir a un
personal, puesto gue no todas las personas son iguales, por-
lo gue muchas veces se necesita de ciertos factores como la-
comprensidn y la motivacifn. Sobre esto se han hecho estu-—-
dios, desgraciadamente en México nos basamos al desarrollo -
de la educacidn en general sin tomar en cuenta que las cos—-
tumbres, h&bitos, tradiciones y necesidades nos conduce a no
tomar como base un patrdn nacional en la pedagogia adecuada-
a nuestro medio.

Algunos miembros con ciertos afios de servicios y ex
periencia han sufrido las imposiciones de ministros gque visi
tando paises extranjeros, regresan para implantar reformas -
educativas e imponer ideas o sistemas de "Escuelas Modelo".-
Se impresionan, las introducen y ponen en practica, sin im--
portar el caricter latino, ideologia v pensamiento de masas-

del verdadero pueblo mexicano.

Los directores no deben hacer lo mismo, es decir, -
tienen que adaptar su trabajo al medio ambiente de la pobla-
cidn en que brindan sus servicios, sin importar si viven o -
se han desarrollado en altos circulos sociales. Procurard —-
con el ejemplo que los maestros en caso dado, sigan su con--—

ducta.

Un director necesita equilibrar sus cualidades men-
tales, emocionales, temperamentales, conocimientos, experien
cia y calidad humana, con el fin de tener una bien cimentada
personalidad y tomar en cuenta las sugerencias e individuali
dades del profesorado para ayudarse a resolver los problemas

que se presenten.

Cuando el director nc reune o cumple con tales ca--
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racteristicas, puede afectar negativamente a algunas perso--
nas que forman parte de su personal y provocar en ellos apa-
tia en el trabajo o rebeldfa. Pero cuando reconoce gue tiene
sus defectos © errores, entonces servird como un verdadero -

gula y amigo para quienes est&n bajo su direccidn.

Es decir pensamos que la personalidad, efecto combi
nado de hébitos, cualidades, aptitudes e intereses, resultado
de la herencia temperada por su experiencia, juegan un papel
importantisimo en lavida de un director, por lo gue debe ha-
Cerse un autoandlisis y si es necesario, modificar ciertos -

hébitos de conducta mediante un esfuerzo persistente.

Si un director sabe lo suficiente acerca de las cua
lidades individuales y cbmo se afectan por la accidn externa
entonces entenderd las razones que norman su conducta y la -

de los demés.

Hay personas que todavia esté&n en la creencia de ~-
que por medio de algunos rasgos en su fisico, pueden encon--
trar la verdadera personalidad de un individuo. Es por eso -
gue han nacido varios tipos de ciencias} con el fin de .poder
tener cierta explicacidn con respecto a la personalidad v al

caricter.

Un director definitivamente no debe pensar gue la--
perscnalidad se basa en la apariencia fisica, pues é&sta debe
estar de acuerdo con las cualidades mentales ya gue ning@n -

individuo es igual a otro.

Si el director toma en cuenta tales diferencias, en
tonces podrad ayudar a cada uno de los gue forman su personal
0 encauzar debidamente las cualidades que posea. Desde luego
que en lo anterior, juega un papel muy importante el entrena

miento y la experiencia para mejorar las habiiidades. "lLa —-
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préctica hace al maestro®.

Una de las formas para gque un director eleve el ren
dimiento del trabajo, es mejorando a su personal docente y -
para ello no hay mejor camino gue entablar pl&ticas sobre lo
que le interesa a cada miembro; sus estudios, familia, depor
te, polftica, etc. con ello, v casi sin darse cuenta el indi
viduo mostrard al director confianza y colaboracidn, pues a-
su vez se siente correspondido en atencidn. E1l director ten-
dré asi oportunidad de conocer capacidades y cualidades con~
el fin de repartir grupos, asignar comisiones y fijar cier—-
tas tareas dentro de la labor educativa.

En ocasiones el director necesita tomar decisiones-—
Yy como en éstas se debe tener en cuenta: los fines que se -~
persiguen, los medios, las posibles soluciones, las cuales -
serén las que mejor resuelvan el problema eligiendo la mejor,
claro estd que para estar seguros de la decisidn, deben con-
siderarse las ideas o posibles soluciones gque dé el personal
Yy ponerlas en prictica inmediatamente. Asi har& sentir a los
maestros que se han tomado en cuenta sus intervenciones. Re-
cordemos que el recurso mds importante en el trabajo de un -
Director es su personal docente por lo que debe conocer la -
importancia de sus necesidades, afanes, deseos, metas y ambi
ciones; los problemas gue afectan su bienestar fisico emocio
nal y social, deben ser comprendidos por & mismo director y-
asf, resolver inteligentemente los conflictos laborales o de

relaciones sociales que a diario se plantean.

El director debe mostrar y sentir un verdédero inte
rés por todos aguellos gue le rodean en torno al trabajo y ==
mejorar los factores gue hacen en lo individual o colectivo,
las bases gque aumentan la eficiencia de la organizacién. Es—-
tos factores tan importantes gque influyen en la conducta hu-

mana, en lo individual o de grupo deben ser entendidos per--

F—
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fectamente por el director, pues sSon recursos para solucionar

los problemas que se plantean.

El propdsito en la vida de un buen director es traba
jar con miras a obtener buenos resultados en la educacidn. Pa
ra ello tiene gue vencer muchas dificultades y superar obst&-
culos como las de enfrentarse a las conductas de su personal-
y saber c6mo tratar los problemas que de ella se deriven. Por
ejemplo: la negacidn de una satisfaccidn, por la realidad, es
decir, la frustracibén gue indiscutiblemente causa problemas.-
El director debe ser capaz de encontrar la causa gue se ocul-
ta detras de las frustraciones y resolver con ella muchas si-
tuaciones de trabajo, de otra manera se encontrard como ata--
ques, majaderias o casos de violencia o bien de negligencias-

flojedades e irresponsabilidades.

Hay cuatro sintomas de conducta frustrada: agresidn,
regresifén, fijacién y sumisidn. En las anteriores, el direc--
tor debe brindar ayuda para la reorganizacidn en los modos de
adaptacidn, mediante las técnicas de formacidn y destrucciln-
en h&bitos de orientacidn, terapia por el juego € interpreta-

cidn psicodramética entre otras.

Indiscutiblemente que el trabajo de un director es -
muy complejo y diffcil. Ante los mGltiples problemas debe te-
ner la habilidad necesaria para motivar la conducta de su per
sonal y controlar el resultado del esfuerzo, asi como enten--

der el valor delos incentivos y las finalidades de su accién.

Todo director debe recordar uno de los principios --
més importantes para tratar a su personal: el respeto, admira
cidn y aprobacién. De no hacerlo asf, con facilidad estard --
frustrando a los que estén bajo sus drdenes, lastimard su ---
"ego" al ignorarlos, criticarlos o reprenderlos sin razdn o -

tacto y mis afin cuando la accifn se realice delante de sus --
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compaheros. Los conflictos, las reacciones violentas y los -
resentimientos no se hardn esperar mucho. En cambio 10S in—-—
centivos satisfacen necesidades v tienen una influencia posi

tiva. Sin enmbargo en algunas ocasiones la recompensa no se -

Justifica y si en cambio se requiere del correctivo, pero &s-

te debe hacerse en privado, con sugerencias constructivas —--
Yy con el suficiente tacto, mismo gue lleven a obtener buenos-—
resultados. En caso contrario, los directores deben elogiar-~
el buen trabajo, pues el omitirlo, se puede entender como —-—
una forma severa de castigo y puede conducir a negligencias,

apatias, pereza, etc...,

A pesar de lo ya considerado, el corregir a maes --
tros y trabajadores manuales, fué, es v seguird siendo uno -
de los principales deberes de los sefores directores. Para —
cumplir con esta ardua misidn, se deben conocer los rasgos—-
de peronalidad y las actitudes de su personal antes de tra--
tar de corregir. También tienen que estar seguros de gue su-
actitud personal es de decidida ayuda y antes que nada cono--
cer los hechos. De no hacerlo asf, se corre elpeligro de ga-
narse serias dificultades o perder el respeto de sus subordi
nados. En casos dificiles o rebeldes hay que usar la diplo--
macia, es decir, se puede salvar el prestigio, compartiendo-
las responsabilidades de los errores, advertir O reprender -

en forma amigable, etc....

Hay que considerar también el no abusar de la auto-
ridad y para ello no hay que menospreciar al maestro, ni —--
ofenderlo y sf en cambio mostrar paciencia y buena voluntad.
Los sarcasmos y ridicularizaciones nunca resolverdn proble--

mas, los conducirin a situaciones diffciles.

Lo peor gue puede hacer un director, es escuchar de
mala gana o sin atencidn las quejas y los agravios. Afin las-

injurias deben cirse demostrando serenidad o indiferencia. -

Fa—
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Al terminar resuma lo comentado y exprese con sinceridad lo-
entendido, procurando no hacer juicios precipitados. Muchas-
veces serd necesario pensar un poco antes de dar la respues-
ta, pero hay gque tener cuidado de no olvidarse de ella o que

la mencionada respuesta llegue muy tarde.

Todo director estd obligado a tomar muy en cuenta-—-
que en las escuelas la mayor parte del personal trabaja como
miembro de un grupo. También tienen que comprender y dominar
los principios gue fundamentan las actitudes y la conducta -
de esos grupos. Basta con un poguitc de observacidn, para --
darse cuenta gque el maestro siente la necesidad del respeto-
y la aprobacibén de sus companeros; si es diferente o tiene -
ciertas pretensiones, estard dispuesto a cambiar y adaptar -

su conducta para estar acorde con el grupo.

El espiritu de conjunto puede ser una fuerza des ~-
tructiva o un poder bené&fico, todo depende de usted, sefior -
director, pues hay gue considerar que en los grupos los maes
tros son suceptibles y facilmente sugestionables, que las --
ideas o comentarios no son examinados detenidamente y si no-
son canalizadas, pueden abarcar a la comunidad y dar oriden-—
a situaciones violentas como el cierre de escuelas, cambio -

de maestros o incluso la disponibilidad del director.

Todo grupo depende de lideres, por esohay gue ganar
se la confianza y llegar a la solucidn de los problemas por-
medio de ellos. Contar con su lealtad y sincera colaboracién
equivaldrd a tener una feliz marcha en las labores y sobre--
todo mantener una buena moral.En otros casos, directores sen
satos .y de experiencia, abordan las situaciones de trabajo a
base de cuestionarios (sin nombre o firma), para tratar gue-
jas vy agravios o bien comentarios en general; asi el direc--
tor estard informado de las cualidades y progresos del perso

nal, de sugerencias, criticas, correcciones, e1ogiocs, recond
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cimientos y hasta dé regafios injustificados. El resultado se
ré& respuestas sinceras, francas y honestas. Sobre todo la mo
ral del grupo se mantendri muy en alto, pues saben gue hay -
preocupacibn por mantener relaciones entre ellos y el direc-

tor, asi come llegar a soluciones favorables.

Muy necesarias también, son las "juntas" en las gue
los profesores en grupo, participan en la planeacifn de labo
res escolares, festivales, campahas, pues por medio del dig-
loge abierto, las opiniones y sugerencias,; se logra ver el -

“otro lado de las situaciones y ello hace crecer el espiritu-
de colaboracidn. Scbre todo se eliminan imposiciones o arbi-
trariedades, mismas gue conducen a trabajos improvisados o -

mal hechos, producto de la rebeldfa y el disgusto.

Consideramos proporcionar un material destinade a——
recordar y reforzar las aptitudes de la direccibn. Sin embar
g0 no aseguramos, por si solas, la formacibdn de una buena --
supervisidn dentro de la Escuela Primaria; pero, sf se estu-
dia y aplica, contribuird a nuestro primordial objetivo; ayu
dar a los seflores directores en su diaria y delicada labor -
como guias, compartiendo con ellos (en teorfia) ingquietudes v
responsabilidades.

Es indudable gue la direcci®dn tiene importancia de-
finitiva enla labor educativa; esperamos que nuetra colabora
cidn contribuya a mejorar la supervisidén y con ello el proce

SO ensefanza-aprendizaje.

Consideramos que al concluir el trabajo en la inves
tigacibn de campo en los aspectos técnico, pedagdgico, mate-
rial, social, de superacidn profesional y en general de la -
conducta del Director en la escuela primaria, la técnica usa
da como via para alcanzar el logro de los objetives ha teni-

do éxito.
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Llegamos a esta conclusidn porgque 10s procedimien—--
tos se orientaron a la consecucidn de las metas trazadas; --
la encuesta realizada fue un proceso integral, sistem&tico,-
acumulativo y continuo, pues tuvo la tarea de valorar los po
sibles cambiocs producidos en la conducta del Director; la --
eficiencia de la técnica empleada y la calidad del cuestiona
rio convergen en la realizacidn del hecho hipotético plantea
do; las actividades fueron representativas, pues abarcan ca-
si todos los aspectos: personales, técnicos, pedagdgicos, 80
ciales y psicol8gicos en proporciones eguitativas; el traba-
jo nes sirvid al propbsito para el cual fue hecho, pues mi—-
did realmente la escala deseada; fue confiable porgue se —=-=-
aplicd a nuestro universo y sus resultados vertidos en una -
gréfica general, donde las respuestas de 1los encuestados se-

midieron en un pardmetro de tanto por ciento.

La empresa no fué ficil, yva gue nos encontramos con
muchos problemas gue fuimos resolviendo poco a poco. Empeza-
mos visitando escuelas donde hubiera amistades y nos ayvuda--
ran con wmés facilidad; entusiasmados con el &xito nos fuimos
extendiendo, pero los escollos fueron haciéndose fuertes.Al-
guncs maestros .definitivamente nos decfan: iNoi, iNo tengo--
tiempoi, ¢Qué fin politico buscan?, (No guiero problemas con

mi directorji, etc...,

En algunas escuelas los profesores recogieron el --
cuestionario pero nunca nos lo regresaron; los fracasos no -
iban a desanimarnos, al contrario, como un acicate redobla--—
mos esfuerzos y por fin tuvimos el nfmero de encuestas que -
necesitabamos. Asi empezd otro proceso de trabajo: el an&li-

sis de las encuestas.

En la primera parte {(de la pregunta 1 a la 50} los
porcentajes obtenidos fueron algo elevados, opinando muchos-

compaheros gue sus escuelas trabajan organizadamente, su cen
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tro laboral tiene algunas fallas y su director es buen compa
fiero. La economia de las escuelas sufre poco detrimento, ---
pues la sociedad de Padres y la Cooperativa Escolar trabajan
con capacidad, alcanzado las ganancias para casi todas sus -
necesidades. El1 director conoce muchas t&cnicas, métodos y -
programas actuales y es de gran ayuda para el personal docen
te a su cargo, pues los orienta, ayuda o sugiere para un me-

jor proceso en la enseflanza-aprendizaije.

Pero nosotros gue conocenos la zona de trabajo don- -

de =sté& comprendido nuestro universo de estudio, creemos gue
los maestros no fueron del todo sinceros o simplemente no le
dieron la importancia debida a la encuesta, cosa gue no suce
did en la segunda parte de la misma, donde la mayoria fueron
més sinceros en sus respuestas. Sabemos bien que es diffcil-
cambiar la formade ser,actuar y proceder de una persona; la-
pretensidn de este trabajo es tratar de despertar inguietud-
en las autoridades, compallieros y personas interesadas en me-

jorar la educacién.

o e
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PROPOSICIONES.,

En el trabajo planteado sobre la conducta de un di-
rector en la escuela primaria, hemos observado tanto en los—
capitulos anteriores como en este, existen soluciones pNSi—-
bles a la problematica planteada.

Nos proponemos dar algunas sugerencias encaminadas-—
hacia la conducta del lider, aungue sabemos que en una perso
na adulta es diffcil cambiar sue actitudes que ha observado-
toda su vida, pues su personalidad estd ya definida y no es-
£8cil modificarla.

Entre los directores existen personas con una con--—
ducta frustrada que la manifiestan de diversas maneras; ve -
mos asi que algunas personas son agresivas, otras infantiles
unas sumisas y otras resignadas, repercutiendo estas actitu-~
des en el trabajo cotidiano.

Sea cual fuere el caso de conducta mencionada,las --
auytoridades educativas correspondientes tienen el deber mo--
ral de investigar a fondo las causas de esta conducta negati
va, supervisar el trabajo v dar la solucidn adecuada, va que
mejorando la conducta del director se pueden obtener mejores
resultados en el sistema enseflanza-aprendizaje.

Otra solucién es delegar su autoridad en un maestro
{secretario(a) de 1la escuela), pues si el director es ung --
persona gue no muestra ambici®n ni interas alguno por mejo--~
rar su escuela, con esta actitud hace que todo el pesoc del -
trabajo recaigaen.elsecretario(a);delegada la direccidn en -

su ayudante directo, &ste se hari cargo de las riendas para-
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que la escuela no sufra ningfin menoscabo en su organizacién-
interna y siga siendo ejemplo para la nifiez estudiosa de Mé-
Xico.

O bien que a estas autoridades menores (directores)
se les de una comisidn fuera del dmbito escolar, perodentro -
del campo educativo, ya gue probablemente en cuestiones admi
nistrativas o en otros menesteres afines daré mejor rendi --
miento y se aprovechari esta disposicién en incremento de -—-

las labores educativas.

Tambi&n otra posible solucién a esta conducta nega-
tiva es la que han dado las autoridades de la Secretaria de-
Educacidn Pfiblica, la cual consiste en una serie de semina--
rios a los que son invitados los directores que presentan al
gln problema de conducta escolar; en estas reuniones Yy me --
diante pliticas se trata de orientar Yy convencer a estos pro

fesores para que modifiguen un poco su conducta.

Como consecuencia naturaldel tiempo, algunos compa-
nercs directores ven mermadas sus facultades fisicas y menta
les: por su edad avanzada o por padecer a la vez alguna en-—-
fermedad, por mds empefio y esfuerzo gue hagan, su rendimien-
to ya no serd igual o semejante al de sus mejores afios. Es--—
tos maestros se aferran a sus labores aungue de antemano sa-
ben gue no pueden llevar a buen fin su cometido, gue est8n -
poniendo trabas y restando logros al desarrollo educativo, y

que en general sus labores de lider ya no son tan eficaces.

Por cuestiones econdmicas el director anciano, can-
sado ¢ enfermo se ve forzado a continuar en sus labores, y -
muchas veces sufre al tener que aparentar una imagen ficti--
cia (sana, din&mica, lfGcida fisica v mentalmente); todo ese-
esfuerze es en vanc, porgue su apariencia real estd reflejan

do lo que trata de ocultar.

[p—
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La solucidn mé@s adecuada a este problema serfa que-
las autoridades correspondientes otorgaran una jubilacién --
justa, alin antes de cumplir los treinta afos gque marca la —-
ley, ya que estos maestros est&n incapacitados para cumplir-
cabalmente su finalidad magisterial.

Otro de los problemas son los directores gque no to-
man en cuenta las sugerencias, iniciativas o ideas para mejo
rar el trabajo, asumiendo con ello una conducta impositiva-—-

que nulifica el optimismo en las actividades educativas.

Una solucidn a estos casos, seria el asistir a con-
ferencias, pléticas de orientaci6n, etc.., sobre Relaciones-
Humanas, para gue en los casos necesarios se tome una direc-
cidn colegiada; Consejo Técnico, Junta de Maestros o Asam —-

bleas con Padres de Familia, etc..,

En otros casos, ante problemas o actividades a rea-—
lizar, el director no motiva individual o colectivamente a —-—
los miembros del personal docente o bien a las personas rela
cionadas con el trabajo escolar. Esto da lugar a gque no se --
tenga la suficiente colaboracién v los resultados no sean sa
tisfactorios.

Para la solucibn de lo anteriormente mencionado se-
ria conveniente llevar, registrados en distintos expedientes
los intereses de las diferentes personas que estén bajo el -
mando del director, para que antes de abordar un problema o-
solicitar la colaboracidén en 1as actividades a realizar se -
les motive con temas qgue interesen a los subordinados. Asf -~
se les hard comprender que el director si se preocupa por --
sus intereses y obligarlos de esta manera a responder a los-
compromisos de trabajo o a solucionar el o 1os problemas gque

se tengan.

Ear—
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conclusién proponemos :

Que se delegue la autoridad del Director cuando-

asi convenga a los intereses educativos.

Que se apligque el reglamento interior de trabajo
de las Escuelas Primarias de la Replblica Mexica
na a aguellos maestros gue pongan trabas al pro-

ceso educativo.

Que haya una supervisidn efectiva Yy completa por
las autoridades correspondientes, haciendo a un-
lado los parentescos, compadrezgos, v amistades-

interesadas.

Que los maestros perxciban un sueldo decoroso z—-—
corde a sus necesidades y sobre todo, una jubila
cidn justa y actualizada para retirarse a tiempo

de sus labores docentes.

Que los directores tomen en cuenta la opinidn de-
maestros, trabajadores manuales, padres de fami-

lia, etec...,

Que los directores, ante problemas o actividades
a realizar, motiven de acuerdo a sus intereses—-—
a las personas relacionadas con el trabajo esco-

iar.

Todo lo anterior redundard en bien de la organiza -

cibn escolar en todos los aspectos y sobre todo, se lograrén

los objetivos deseados, que es en sintesis lo gue todos de--

sSeamos.
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ADMINISTRACION:

Fuente.

AGRESION:

Fuente.

ANTOLOGICO:

Fuente.

APRENDIZAJE:

Fuente,

Fuente.

ASEQUIBLE:

Fuente.
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GLOSARTIDO

Proceso necesario a todos los esfuerzos colec

tivos, ya sean pGblicos o privados.

Administracidn v Iegislacifn Educativa.

Diccionario Larousse.

Acometimiento, atague, asalto, acto contra--—-

rio al derecho de otro.

Diccionario Pequeio Larousse ilustrado.

Perteneciente o relativec a las antologfas o~-
selecciones de texto literarios: aplicada tam
bién a aquellas manifestaciones artisticas, -
que por sus cualidades e impcrtancia merecen-

equipararse con lo més selecto en su tema.

Enciclopedia Salvat.

3
]
fud
t
H

Cambic de la conducta gue se realiza e

individuo.

Diccionario Porrfia. A. Ensenanza. E. Estones-

Habilidad en la resolucifn de problemas.
Diccionario Larousse, Psicologfa General, B, -
Von Haller Gilmer.

Que puede conseguirse o alcanzarse, barato,--

facil, sencillo, econdmico.

Diccionario Enciclopédico Salvat.
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CIENCIA:
Fuente,

CREENCIA:

Fuente.
DIRECCION:

Fuente.

DIRECCION COLE
GIADA:

Fuente.
EMOCIONES:
Fuente.

FIJACION:

Fuente.

FRENOLOGIA:

Fuente.

FRUSTRACION:

Fuente.
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Saber o erudicidn, habilidad y maestria.
Enciclopedia Salvat.

Firme asentimiento y conformidad con alguna-

cosa.
Diccionario Enciclopedico Salvat.
Accidn vy efecto de dirigir.

Direccidnde Escuelas. Jesfis Alvarez Constan-~

tino.

Accibn y efecto de dirigir, aplicado al cuer
po constitufdo de personas que deciden con--

juntamente.
Diccionario Enciclopé&dico Salvat.

Estados gue muestran gran actividad orgénica.
v gque se reflejan como un torbellino, tanto-

en la conducta externa como en la interna.

Diccionario Porrlia. Psicologfa General, de B

von Haller Gilmer.

Persistencia rigida y racional de un acto.
Diccionario Larousse. Fondo Educativo Intera

mericano "Mckeachie Doyle".

Hipbtesis gue considera al cerebro como una-
agregacidn de Srganos, correspondiendo a ca-
da uno de ellos diversa facultad intelectual

actividad o funcidn.

Diccionario Porrfia. Enciclopedia Salvat.

Estado de un individuo en una situacibn en -

la cual motivos muy fuertes son blogueados -
en la conducta de resolucidén de problemas, y

es abandonada.

Fondo Educativo Interamericano “"Mckeachie --

Doyle"
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GRAFOLOGIA.

Fuente.

HERENCIA:

Fuente.

IDIOSINCRASIA:

Fuente.

INCENTIVO.

CARACTER.

Fuente.

COMBINACION.

Fuente.

CONDUCTA.

Fuente.

CUALIDADES.

Fuente.
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Estudio de la escritura en general de los -~
individuos, gue sirve para deducir caracte--

risticas de cada persona.
Diccionario Porrfia y Enciclopedia Salvat.

Transmisidn de los caracteres normales o pa-

toldgicos de una generacibn a las siguientes
Diccionario Porrfia v Enciclopedia Salvat

El temperamento propio por el cual se distin

gue uno de los dem8s.

Larocusse.

Que da lugar a sensaciones afectivas en un--
individuo.

Fondo Educativo Interamericanc Mckeachi Doy-
le,

Modo de ser de una persona o0 pueblo. Indole-
o condicifén de una personé O cosa; rasgo dis
tintivo los caracteres dominantes de la raza

humana.
Diccionario Pequeno Larousse Ilustrado.

Disposicibén ordenada de varias cosas an&lo--—

gas. Unibén de dos cosgsas en un mismo sujeto.
Enciclopedia Salvat.

Del Latin cun, con y duco llevar. Parte © ma

nera con gque se conducen O Se comportan.
Rafces, Afijos y Desinencias Calpe S.A. Ro--

driguez Nava Manuel.

Lo gue hace gue una persona o cosa sea 10 -~
gue es, propiedad, caricter, atributo, don,-

virtud, modalidad, etc.

Diccionario Pegueno Larousse Ilustrado.



CONCEPTO.

Fuente.
CONCLUSION,

Fuente.
COGNOCITIVO.

Fuente.
CONTIENDA.

Fuente.
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Pensamiento expresado con palabras, crédito -
en que se tiene a una persona o cosa.
Determinar una cosa en la mente después de --

examinadas las circunstancias.

Enciclopedia Salvat.

Consecuencia y resultado que termina una cosa.
Diccionario Peguefio Larousse Ilustrado.

De lo que es capaz de conocer.

Enciclopedia Salvat.

Pelea, altercado, disputa o rifia.

Diccionario Pequefio Larousse Ilustrado.
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