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INTRCDUCCION

En diversos centros de trabajo muchos problemas se originan por
la actitud negative de los directores y la ausencia de las re-
laciones humanas es notoria.

Estas diversas actitudes equivocadas han provocade problemzs en
tre director y personal docente principal, motivo del presente
andlisis documental y preocupacidén personal por exponer las - -
principales actitudes negativas de los jefes administrativos eg
colares a nivel primario y posibles soluciones & manera de suge
rencias.

En este informe se presentz la importancia que para todo direc-
tor debe tener 1z preparacidén profesional, dominio de las rela-
ciones humanas y el alto sentido de responsabilidad para el - -
ejercicio del cargo que se le asigna, en general, la relevanciea
que tiene su labor docente y administrativa para el desarrollo
de una préctica docente digna y respetada en todos los sentidos.
Se pretende también una sintesis teérica de algunos aspectos so
bre relaciones humanas cue constituyen un auxilizr bésico para
los directores y para el buen funcionamiento de une institucién
educativa,

En su primera parte se presenta las diversas funciones que de——‘
sempefiza un director escolar de primarias de acuerdo & los textos
publicados por la S.E.P. sobre administracidn y legislacién edu
cativa, pare dar una idea del perfil que sobre su irebajo debe
tener este elemento.

En su segunda parte presenta algunas actitudes manifiestas en -
los directores que pueden obstaculizar la labor gque desempefian
tanto los docentes a su cargo como el propio itrabajo del alumno,

las ideas ejes estédn extrafdas en su mayor parte de las refle--



xiones que hace Kimball Wiles sobre los fundamentos de la super-
visién en general y especizlmente escolar, interpretados de - --
acuerdo a las modernas técnicas de supervisién incorporadas & —-—
los programas de actualizacidén organizados por la S.E.P. Presen-
ta una secuencia de aguellas actitudes manifiestas en los direc-
tores que en muchss ocasiones destruyen incluso a toda una insti
tucibén educativa.

La tercera parte estéd relacionada con la posible solucibén de tan
grave problema partiendo de la concepcidén tebrica de las relacip
nes humanas. En las conclusiones, la gravedad del probleme y las
posibles soluciones partiendo de la puesta en prédctica de las -
buenas relaciones humsnas dentro y fuera de la escuela.

Tiene como finalidad concientizar a todos los gque de alguna mane
ra estamos relacionzdos con la educacibén. Que la préctica de las
relzaciones humenas influyen de menera positiva y determinante en
desempefio de la labor educativa y eleva el estado de dnimo. Que-
da implicita de hacer notar gue la actitud que asumen la mayoria
de los directores desencadenan una serie de problemas entre el -
personal y éstos a su vez lo transmiten afectando as{ el trabajo
docente.

Es oportuno aclarar que el contenido del presente informe no pre
tende ofender en particular z los directores de escuela. Este se
inicié al observar el mal uso de lz autoridad conferida.

La razén de ser de este trzbajo se apoya en las inconformidades
que a través de los afios ha existido entre directores y personal

docente.



I. ;QUE ES UN DIRECTOR?

El director es el elemento bdsico de la administracién, es con
su personalidad dindmica y llena de recursos, el elemento prin-
cipal de un centro de trabajo dispuesto a colaborar en el logro
de los propésitos comunes de los objetivos de la educecién for-
mal o institucionslizada, en un clima propicio donde se integren
al trabajo, todos aguellos que forman parte de una institucién
educativa. E1 director pues, debe formar un todo orgénico y co-
herente, con el gue pueda cumplir el plan educativo, estructu—
rar su propia actividaa, planificar para reducir el minimo la -
improvisacién y el esfuerzo.

£l director ideal seréd aquel gue realice la obra magna de crear,
de hacer un método y un sistemz de organizacidn su trabajo, que
pueda servir de modelo y de inspiracidn. Sin llegar z esas al--
tas pretensiones, prototipo ideal Ge un director, guien merezca
ser designado 2 tan importante puesto hubo de tener reconoci-—
miento indiscutible de su capacidad pedagdgica. Cuando se gquie-
re gue lz institucidn sea un sistema de actividades miltiples,
es preciso que ésta sea sentida por todos sus elementos como un
verdadero centro de trabajo donde impera la educacidn, la cultu
ra y las buenas relaciones.

Lz direccién de una escuela siempre ha sido de una gran respon-
sabilidad que compromete seriamemte a quien la dirija pues se -
cuestiona su capacidad de trabajo individual, su preparacidn -
administrativa, técnica y pedagbgica, su habilidad en el manejo
de personal, czlidad humana y todo aguello que permita 12 buena
convivencia.,

 Acercéndose un tanto al marco conceptual sefialado por la norma-

tividad de los reglamentos de trabajo, que rigen la actividad de



los ciudadsnos mexicanos y se refleje en la conducte y aprove--
chamiento de los &lumnos, el director es el responseble de pla-
near, dirigir y vigilar lzs asetividades académicas y administra
tivas @e 1z escuela conferme 2 los reglamentios establecidos en
la orgarmizacién administrativa para las escuélaé de educacibn -
primaria dependientes de 1z ley federal de educacién y las zuto
ridades educativas de 12 S.E.P.

Dentro de este marco administrativo, el director es el elemento
gue ha de hacer eumplir cabzlmente sus cometidos, de hacer gque
las aspirzciones y esfuerzos individuales se conviertan en obje
tives y trabajos cooperatives mediante la ccrrecta aplicacién -
de sus principios de filesoffa y aprovechamiento racionzl que -
estédn bajo su mendo, todo agnello que fructifique en bien de le
comumnidad -educativa donde se encuentre su escuelsa.

Peter ¥. Druker(l) he expresado en uno de sus libros que pars -
gue exista uns buena administracidén debe considerarse al ser hu
meno como un reecurse eon propiedades fisiolbégicas peculiares, -
capacidad-y limitaeciones que reguieren tanta planeacibén ccmo --
las propiededes e cuglquier otrec recursoc. Segin este sutor, el
hombre tiene cualidades cue no existen tales como la personali-
dad y el control de su trabaje, necesitando por lo tanto moiive
cién, interés en participar, satisfacciones, incentivos, recom-—
pensas y direccidn,

De todos los recursos de gue dispone el hombre el Unico que pue
de crecer y desarrellarse es el hombre mismo, solamente 10 que
en un gran escritor polftico medieval Sir John Tontesene(2) 1lla

mé "intentio populi®, es deecir, el esfuerzo dirigido enfocado y

(1) Administracién y legislacibn educative. S.E.P. 30.LrP. y Lep.
(2) Idem.



N

conjunto de 1los seres humznos libres, puede producir un verdade
ro tode. En realidad, haeer que un todo sea mayor gue la suma -
de sus partes ha sido desde los dfas de Platbn la definicién de
la sociedad ideal.

Estos razonamientos presentados con gran propiedad por Drucker,
y tzmbién los que han dado otros trztadistas, viene a demostrar
que el hombre como ser moral y social, debe considerarse en su
trabajo como un ente humanoc y que constituye, por tanto 1la base
més importante de la eiencia de la administracidm, la cual debe
estar al servicio del hombre, ésta es justamente la modernsa con
cepcién de los fines de la administracibén y el director de es—-
cuele primaria, sujeto a nmuestro andlisis, no gueda exclufdo de
estos supuestos tedricos de la administracidn.

Para el enfoque particular de este trabajo, las funciones primor
diales de un director de escuela primarie y que lo identifican
como tzl, es importante llegar al concepto primeroc general y —-
después de manera particular en el 4mbito educativo de los tér-
minos administracién y organizacién como ejes de la actividad -
de nuestro sujeto de andlisis. |

El folleto de actualizacibn para directores de la Escuela Prima
ria(l) sefiala algunas caracteri{sticas de la administracién pare
tratar de comprender su influencia. -
Es un proceso que cumple eon las siguientes etapas o funciones:
Planeacién, organizacidn, ejecucidn y control.

Se refiere al logro especifico de un objetivo que tenga signifi

cado y valor definido.

(1) S.E.P. Mamual de organizacién de la escuela para educacién
primaria. pnpn 1-2a



(o]

Tiene razdn de ser en funcidn de que se relaciona con los esfuer
zos de un grupo de personas.,

Se logra por, con y mediante los esfuerzos de otros, desechando
1z tendencia a ejecutar todo por uno mismo.

Sirve para determinar y estimular gque las acciones de un grupo
se realice més favorablemente.

Este mismo documento hace las definiciones del concepto de 2dmi
nistracidn como un proceso distintivo gue consiste en la planea
cidén, organizacibn, ejeecucién y control, ejecutados pare deter-
minar y lograr les objetivos, mediante el uso de gente y recur-
sos.

Sobre orgznizacidn, sefiala el citado folleto como principioes --
fundamentales para llegar a conceptualizar el término :
Precisar con claridad los objetivos.

Establecer lineas definidas de comunicacidédn y autoridad.
Establecer una adecuada separacién de actividades,

Cada puesto debe tener definida su autoridad y conocer sus res-
ponsabilidades.

Contar con un reglamento de labores.

Y concluye con las definiciones siguientes ¢

Organizacién es la estructuracidén técnica de las relaciones que
deben existir entre las funciones, niveles y actividades de los
elementos materiales y humanos de un organismo social, con el -
fin de lograr su méxima efieciencia dentro de los planes y obje-
tivos sefialados.

Organizaeién es el arreglo de las funciones que se estiman nece
sarias para lograr un objetivo y una indicacidn de la autoridad
y la responsabilidad asignadas a las personas que tienen a su -
cargo la ejecucién de las funciones respectivas.

Organizacidén es un método de distribucidén de la autoridad y la



responsabilidad y sirve para estzblecer canales précticos de —-
comunicacién entre los grupos.

La organizacidén dentro del proceso administrativo recoge, com--
plementa y lleva hasta sus dltimas consecuencias todo lo planea
do, debiéndose tomar en cuenta, los elementos humznos y materia
les de que se pueda disponer para adaptarse a ellos.

Definida la administracidén general como el proceso por medio del
cual se logran los objetivos a través del esfuerzo individual y
de grupo, haciendo el mejor usc de los recursos, pedremos infe-
rir gue la administracidn escolar no puede abstenerse de este -~
proceso.

Es por lo antes expuesto que como concepto de administracién es
colar encontramos gque éste es uns ram= de la administracidén ge-
neral, gue se desarrolla en su campo propio, a iravés de las —-
etapas de planeacién, organizacién, ejecucién y control, hacien
do uso Sptimo de los recursos materiales y financieros, con gue
cuenta lz institucidn & fin de lograr los objetives de la educa
cibn.

Por organizaecién escolar se concluye como €l ordenamiento inter
relacionado y vertebrado de los elementos que intervienen en la
escuela para la satisfaccibén de las necesidades educativas, - -
coordinando los medios y elementos humanos y materizsles para 19
grar un mejor aprovechamiento de los recursos.

La organizacidén escolar promueve, coordina, planea y aprovecha
todos los recursos que intervienen en el hecho educativo, asi -
como las norm2s ¥y disposiciones gque lo regulan para lograr los
objetivos de la educacidén con mayor efectividad y un minimo de
esfuerszo.

Lz organizacidn escolar es uns serie de aplicaciones précticas

e -

[el

en donde se requiere iniciativa, flexibilidad y capacidad



adapiacidn a nuevas situaciones.

9.9

El esiudio sistemdtico de los principios administrativos cienti-

ficos, es muy importante para cualquier profesionista que tenga

bajo

més,

pars

ocupar posiciones de mayor jerarquia.

"A través de las funciones educativas que tiene

1z administracién, logra por evolucidn, cam—--
bios y edaptaciones e los diferentes patrones
y de les personalidades; oirece ademds un sa--
tisfactorio servicio a la comunidad a la cual
pertenece le empresa o institucidn, el acrecen
tzmiento de los valores humenos y una mayor —-
eficienciz en los desempefios, entendidas éstas
como el incrementc de le productividad y las -
prestaciones de mejores servicios a consecuen-
cia de unes participacidén més activa del indivi
duo y de motivaciones creclentes para sus pro-
pias reeslizaciones.
Para lograr las funciones administrativas de -
une empresa, la administracidén se zuxilis de -
los principios teéricos y las tecnologlas de -
otras ciencias, tales come: Lz Psicologie, el

Derecho, 1la Ecconomiz, las Natemfticas y la So-
ciologia®.(1)

indispensable para que cualguier persona pueda capacitarse

De maners cotidiana conceptuzlizamos y operamos inadecuadamente

lss funciones administrstivas, encomendadas éstas tareas

sonas de ecscasz formacién técnice en el entendido de que

ta de papeles y en mejores casos la planeacién de tareas

de per

ce tra

se in-

terprete como le forma 6ptima de administrar, olvidando la de-—-

teccidn de necesidades, la organizacidén de funciones, la delegz

cidn de sutoridad y responsabilidad.

Graves problemas inusitados entre los maestroé, gue se proyec-—-—

(1) Administracidén y Lbég. Educ. S.E.P. Lic.lep. p.128

su responsazbilidad la direccidén de otros individuos; es ade
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tan hacia los alumnos y la2 comunidad, son generados por decisio-
nes del director.

Sus actitudes, pasiones, presiones, politica, ignorancia, incul-
tura, falta de preparacién y vocacidén, en general, desconocimien
to de lo importante y trascendental de su actividad, son causan-
tes que llevan al fracaso la encomiable labor que pueda desempe-
fiar un maestro de grupo en su lugar de trabzjo.

El propbésito de hacer una clesificacién de algunas actitudes ma-
nifiestas en los directores, principalmente en las escuelas pri-
marias, es precisar desde nuestro particular punto de vistz, una
critica de los casos mids concretos de estas tipificaciones donde
la influenciz del director se ve correlacionade con problemas es
pecificos de los maestros, apoyados en las valiosas cbservacic—

nes hechas por Kimball Willes para reforzar nuestros comentarios.
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II. ACTITUDES MANIFIESTAS EN I0S DIRECTORES
QUE OBSTACULIZAN LA LABOR DEL MAESTRO

Los maestros constantemente han manifestado que la falta de - -
cooperacibn afecta las buenas relacicnes entre ellos y la auto-
ridad inmediata. En varias ocasicnes, sclicitan &1 director, -
apoyc pera desarrcllar algunas actividades congruentes &2 su la-
btor y ante los rechazos manifiestos se provoca una tempestad --
gue irénicemente el administrador cataloga como rebeldfz, sblo

porcgue las ideas nc surgen de su autoridad, Nos referimos & ——-
aguellos maestros con inguietudes, con ética profesional y cons
ciente de su actividad docente. Excluimos a los conformistas, -
egoistas, impreparados, pasivos, indolentes, tradicionalistas,

que generalmente son los que asumen actitudes de aceptacibn an-
te decisiones "bizarras" de algunos directores de escuels prime
ria., En los problemas gue surgen por las veriadas y diversas ac
tividades, los directores ponen de manifiesto la falta de comu-
nicacidn entre los trabajadores que tiene z bien administrar y

el desconocimiento de la importancis ae lzs buenas relaciones -
huamans que en toda empresa han dado resultados satisfactorios.

Es comin observar que cuando se presentan problemas en los cen-—

tros de trabajo, los directores proceden de manera arbitraria y

autonéme; no admiten opiniones ni sugerencias porgue considerzn
gque al aceptarlas es poner en evidencia su falta de iniciativa,
Si el director ha de ser un verdadero dirigente, debe reconocer
las manifestaciones de resistencia; ser capaz de facilitar y to
lerar expresiones de resentimiento, decilusién y antagonismo.Es
cuchar una criticas, no importa si es o no justia.

Estar ante une muestra de descontento, interpretar las expre—-

ir
siones negativas 0 positivas., ZEstar diespuesto & descartar las



)2
nY

précticas que no centribuyen a los prepbsitos del grupo de tra-
bajo, ayudar @& su grupo pues forma parte de €1, encontrar solu-
ciones en comin ante los graves problemas gue presenta la comu-
nidad educestiva, estar dispuesto & aceptar zue los propbsitos ¥y
respuestas de otras personas son tan neturales y védlidas como -
los suyos cuando estén bien argumentados y dentro de la posibi-
lidad de ejecucidén y éxito.

No permitir que el grupo de trabajo se desintegre pues estéd em-
pleado para cumplir uns misién muy especial.

Consciente de su responsabilidad, puede ejercer el liderazgo y
sélo asi lo sdmitird su grupo de trabajo como tal. Pero si se -
opone 2 1las ideclogfas politicas de sus docentes, es tildado de
inepto hasta por el miembro mds igncrente del grupo. Seréd sélo
un dirigente oficial si como Unice defensa utiliza su avtoridad
para contrelar la situacidn y hacer que se cumple su voluntad.
Ias distintas actitudes que asume un director de escuele prime-
riz y que se proyectan en una serie de errores, se considera el
reflejo de distintos estereotipos, desde el comportamientc gue
observé en su formacidn familiar, figuras o personajes gue for-
maron su &tica y profesionalismo, influencias cercanas al siste
ma politico gue lo favoreciercn con este puesto, etc.

Se puede pensar gue aetitudes como éstas, son valores legados =
por nuestrz sociedad y desde este punto de vista es nuestra he-
rencia cultural y de comportamiento. Ante une sociedad o ndcleo
de trabajo asumen actitudes que afectan el desafrollo educativo
jue desde hace mucho tiempo se he pretendido transformar con re
formas educativas plenificadas, tendientes a2 elevar la cantidad
en la ensefianza vista por los mezestros con un enfoque politico,
cuestiones gue no se enalizan en este estudio.

la pretensidn consiste en presenier zquellos factores que impi-
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den u obstfaculizan la labor del mzestro y con los cuales esté -
relacionado directamente el director de la escuela, ya sea porq

las actitudes que tiene su actividad profesional., Se presentan

algunzs actitudes observables en nuestros lugsres de tresbajo y

algunzs reflexiones en torno a la verdaderz actitud que debe -
asumir todo aguel que por fortuna tiene la oportunidad profesio
nal de responsabilizarse de un grupo de maestros, que poseen un
grupo de alumnos que ven, escuchen, pienrnsan, reflexionan y cri-
tican,.

Bajo tal propésito, se expone un andlisis de las actitudes nega
tivas gue asumen directores de las escuelas primarias ¥y que de

alguna forma obstaculizan €l proceso educativo.

A).- Falta de respeto & la personalidad.

Existen directores gue no quieren respetar la personalidad que

represente eada ser humeano. Actdan de tal manera gue ridiculi--
zan &l maestre auxiliar llamfndole la atencidén frente a perso--
nas ajenas al pleantel educativo; otras veces en presencia de —-
sus compzneros de trabajo, y como si fuera poco, en presencia -
de los alumnos. Llega al atrevimiento de insultar de meners al-
tanera a sus auxiliares como si éste fuera un siervo a su servi
cio,

Lz manera sobre cémo puede el director crear un ambiente emocio
nal satisfactorio, es respetando la personalidad de todo indivi
due con quien tiene contazcto. E1l respeto a lz personalidad de -
los maestros es impertente para la labor educativa. Esto requie
re estar consciente de sus problemas, deseos de participar en -
la solucién de ellos antes que los suyos. El respeto a la perso
nalidad por el director, no puede circunscribirse a los maes—--—
tros, aungue la manera de como el director trate & los maestros

influye en la manera de cémo €stos tratan a los nifios; el direc

—
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tor debe poner el ejemplo respetandc tezunbién la personalidad de

cada nifo.

Parz que un empleo de completa satisfacecibn, es necesario que -

permita & todos conservar su dignidad. Esta implica sentirse —-

igual con los que trabajen a su alrededor.

"Nadie puede mantener su dignidad si constante-

mente se le hace sentir inferior. No puede man
tener ese respeto entre si, si estén en una po
sicién donde tienen cue decir todo el tiempo -
"si, sefior". Quieren un empleo donde puedan —-
sentir que estén trabajando con y no por otra
persona®.(1)

Un director gue hace gue su cuerpo docente se sientse como "ro-—-

bot" cumpliendo las dérdenes de un ser més inteligente, termina

con la buenza morzl del personal.

"El macicterio puede proporcicnar lo misme& sa--
prop

tisfaccidén de trabajo que cuaslguier otra voca-
cién. En la mayoria de los casos se realizea ba
jo condiciones buenas.

Al maestro le asn la oportunidad dae trabajar -
en muchas situaciones nuevag y con contactos -
personzles estimulantes. Da lugar a probar nug
vas meterias y da la sensacidn de gue el indi-
viduo estd haciendo uns verdadera contribucidn
a la sociedad. Da oportunidad de sentirse dtil
y reconocido.

Pero nunce se puede tomar por entendida la mo-
ral. El director necesita hacer constantes ob-
servaciones con objeto de determinar los senti
mientos de los diferentes miembros del cuerpo

docente. Si tiene 1la confianza de su personal,
puede preguntarles individualmente los modos -
en que el trabajo puede ser mAs satisfactorio.
La reaccibn a2 esta pregunta del personal le da
rd 1z clave al tipo de procedimientos y accio-
nes que estén produciendo descontento, insegu-
ridad y temor.

(1) Kimbal W. Op. cit. p. 242.

e ——— - —— —
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Cuando una sola personalidzd queda ignorada,
la sensacidn de confianza y seguridad dentro
del grupo entero se desintegra y cada miem—-—
bro siente, con justificacidn, que si una -
persona no ha recibido trato justo, el préxi
mo puede ser su turmno., El director tiene que
juzgar constantemente sus acciones y decisipo
nes por el efecto que tendrdn scobre el traba
jo de los maestros".(1)

B).— Bl derecho de expresién,

Existen algunos directores que coartan la libertad de expresidén,
no aceptan opiniones o sugerencias para resolver determinados -
problemas que afectan a la comunidad estudiantil; prefieren re-
solver todes las situaciones inherentes a su funcién por si mis
mos, porque consideran que aceptar los pone en evidencia de ca-
recer de inicizativa propia y se salen del esquema tedrico tradi
cionalmente de lo que es un jefe y prefieren solucionarlo 2 su
menera o dejarlo para '"un después" que tal vez nunca llegarid.

Bl director debe poner en claro su desec de compartir las ideas
y mantener abiertos los canales de la comunicacidn para que to-
dos aquellos que asi lo deseen puedan participar. 3i los maes-—
tros han demostrado su facultad creadora tienen que ser acepta-
dos como personas con habilidad, entendimiento y suficiente sa-
ber para preparar los mejores tipos de aprendizaje para sus alum
nos. Si no son aceptados los maestros con ideas cresasdoras de es
te modo, la facultad creadora pronto muere.

"Ta manifestacién de un maestro impetuoso e
idealista, es evidencia adicional de que el
director debe creer en los trabajos de con-
junto para que la toma de decisiones tenga
éxito. Si los directores no gquieren o no --
entienden el trabajo en conjunto, entonces
los maestros tendrdn gque exigirlo y la mayo

(1) Kimbal #. 0p. cit. p. 242,



r{a de ellos encuentran mds fédcil cambiar
de lugar de adscripcién que declarar la -
guerra a un director.

Otra forma de reconocimiento de 1la opinién
del maestro es consulténdolo antes de ac--
tuar. La consulta hace dos cosas: Permite
saber al maestro gue sus relaciones son im
porteantes e implica que de las opiniones -
saldrd una sugerencia sobre las formas de
me jorar la accidn. '

El potencial se libera cuando el individuo
es estimulado a desarrollar sus propios -
juicios. Los maestros estén entrenados pro
fesionalmente., Su educacidn los ha prepara
do para hacer juicios profesionales, no pa

ra ser "robots" siguiendo una rutina progra

mada, Poca, si es gque alguna diferencia -

existe entre la educacién y experiencia del

supervisor y el supervisado. Las directi--
vas y demandas que insisten en conformidad
decrementan la competencia del profesional
menospreciando su juicio, y as{, su con---
fianza; o quiténdole la oportunidad de au-
mentar su destreza por medio de la expe——
riencia, Si un director desea liberar po-—-
tencial, entonces aprecia el juicio profe-
sional, anima la critica del sistema exis-
tente, tantc normas como précticas y esti-
me la diversidad de opinidn, producto de -
diferentes antecedentes. .Cuando se identi-
fican las ideas con las personas, las deci
siones estdn tomadas muchas veces sobre la
base de la jerarquia del proponente, més -
gque el valor esencial de la idea. Si las -
ideas estdn consideradas como un recurso -
del grupo, los maestros las comparten li--
bremente; pero si constantemente se refie-
ren las propuestas y las précticas con el
individuo gue las propone, empieza a ope--
rar el egofsmo. En algunas situaciones, a
los gque tienen ideas contrarias a las del
dirigente oficial se les tacha de revolto-
SOS.

Encuentran que en _la escuela no los quie--

16
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ren, en las reuniones de facultad los des-
conocen y si persisten, se les menosprecia
junto ton sus ideas., El camino mds fdcil -
para ellos es estar tranquilos y aceptar -
las politicas de la administracién".(1)

C).- La oposicidén a las decisiones colegiadas.

En el grupo formado con los miembros del personal docente, gene
ralmente cuenta las sugerencias o decisiones del grupo y a ve—-—
ces ni siguiera los consultan y cuando el grupo se opone a cier
tas decisiones; el director supone que la oposicién esté prote-
giendo intereses ideolégicos o particulares del grupo. No hay -
que olvidar que las responsabilidades del trabajo y los resul-
tados obtenidos deben ser compartidos.

Para que tal concepcién se realice, es preciso que el director
no aporte por si mismo los acuerdos y las soluciones, sino que,
aunque sea suya le propuesta y las iniciativas, las someta a es
tudio de todos sus compaileros, oiga y acoja sus sugerencias, es
timule la formulacién de propuestas perz el mejoramiento del —-
trabajo.

El dirigente oficial ayuda al grupc a aclarar los puntos de dis
cusién.

Coordinz la discusién y el andlisis y fija el proceder. El es -
el estabilizador emocional, debe ayudar al grupo a examinar di-
ferencias sin que se altere su estabilidad emocional y su equi-
librio; ayuda a los demds a ser tan mesurados como &1 acogiendo
las diferencias y siendo objeto de andlisis. Sobre todo, tiene
que percibir su autoridad como herramienta que se usaré para —-
mantener el grupo unido para examinar el problema y sus posi---
bles soluciones.

Cuelguier administrador trabzja constantemente con el conflicto.

(1) Kimball W. op. cit. p. 43.
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Tiene que reconocer que unza de sus contribuciones es de ayudar
2 individuos dentro del mismo, resolver la diferencia que exis
te entre ellos y trabajar para los fines comunes que han elegi
do.

"Los deberes de un dirigente oficizal en este
rubro son los de estimular el interés en un
grupo de trabajo; reunir personas que ten—--
gan interés en empezarlo para asegurar faci
lidades para los miembros del cuerpo docen-
te con el gque han de trabajar; actuar como
coordinador durante las sesiones de trabajo
¥y proveer toda la ayuda y aliento posible a
aguellos que fomentan ideas en sus escueles
después de terminada la sesién de trabajo.-
Cuando la responsabilidad se asume en una -
reunién de planteamiento, el director no es
t£ expuesto a la tentacidn de ejercer autori
dad y el maestro perderd su temor al direc-
tor; pero el maestro tiene responsabilidad
més precisa, que es hacia la de sus compafie
ros de trabajo.

Es mucho més fécil dirigirse al director —-
con la excusa de gue era imposible hacer el
trabajo que acercarse al grupo de sus "pa--
res" y decirles que era imposible cumplir -
con lo prometido. Haciendo que el individuo
acepte responsabilidades por el grupo, la -
reaccidn personal-hacia el-director disminu
ye. E1 miembro que asume la responsabilidad
no se siente engarado por un individuo que,
al parecer, no lo quiere. Tampoco siente an
tipat{a hacia el director por haberle dado
una labor que fue imposible desempefiar. Tie
ne responsabilidad hacia el grupo y sus - -
reacciones por su trabajo se transfieren a
aguel y no al director.

A medide que los miembros del person2l asu-
men responsabilidad, debe acordarse un tiem
po limite para la terminacién del trabajo.
Los miembros del grupo a quienes asignaron
responsabilidad, o guienes ofrecen aceptar
responsabilidad, debian hacerlo con fecha -



exacta fijada por el horario de produc-
cién. Si se acuerdan tiempos lfmites és
tos sirven como controles en la situa--
cién", (1)

D).- La venganza como esgrima administrativa.
La venganza nos coloca en el mismo plano con el agresor. Donde
existe la venganza reina el odio, la rivalidad, la intriga, -

los celos y no puede haber progreso en ninglin aspecto de la vi

da humana. Desgraciadamente en nuestro sistema educativo de pri

maria existen directores que utilizan el poder gue les confie-
re su autoridad administrativa para vengarse. La imagen del di
rector se deforma y ésta se refleja en sus auxiliares ¥y & su -
vez en los alumnos., Se puede observar esta actitud cuando un -
auxiliar les seafiala un error, es de esperarse que éstos no lo
acepten y como resultado por atreverse a manifestar su maners
de pensar ¢ bien su inconformidad, irdénicamente sufre el casti
0.

Otras formas de manifestar la "pasién del z2lma" se observa al
ordenar a su auxiliar hacer una serie de actividades agregando
a esta orden ofensar verbales cargadas de ira y amenazas,

Ante esta actitud de los directores los auxiliazres manifiestan
desprecio, rencor, ira y llegan hasta lz insolencia por tener
un puesto gue los coloca ante la sociedad inferior a éste, aun
gue su preparacién profesional seaz igual o en ocasiones supe--
rior a las del director. Pero cuando el auxiliar medita: Jhen—
cores? ;De qué sirven? ;Qué logramos. con las ofenses? ni resta
han heridas, no corrigen el mal con el odio, las enemistades y

la inquina no se resuelven los problemas internos ni tampoco -

(1) Kimball W. op. cit. p.p. 100-191.



los externos; s6lo con el amor al trabajo, la tolersncia y la -
comprensién se pueden alcanzar victorias en el campo fisico, mo
ral e intelectual,

El hombre nace bueno, pero la sociedad lo corrompe. Se abandona
'y se deja arrastrar por el ambiente hasta convertirse en una —-
victima de las circunstancias, Pero el hombre es més gue un ju-
guete en las manos del azar, pues posee mayor o menor grado una
capacidad inherente gracias a la cual puede actuar scbre el am-
biente y las circunstancias y as{ conseguir lo que se propone.
Hay que convenir desde luego gue el ambiente es poderoso e in—
fluye en gran medida.

Tode persona por insignificante que parezca desempefia un papel
importente en le sociedad. La venganza es un terrible mal; pue-
de acabar con los sentimientos, herir susceptibilidades y ocz-—-
sicnar ruines, moral y espiritual, son experiencias desagrada—-
bles en el trabzjo y en cuslguier zspecto de la vida humanz,
Debemos estar conscientes gue somos profesionistas, estamos ex-
puestos & la critiea constructiva o destructiva en la comunidad
donde laboramos.

La venganza es cruel porgue destruye fisica y moralmente a las

persenas, las enferma, los hacer formarse muraellas y la comuni-

cacibn se corta; si existe es sbélo para ofender. Lz venganza y

sus consecuencias son serias principalmente cuando estéd de por

medio un grupo de personas o niflos & nuestro cuidado.

Debemos recordar siempre que las acciones hablan méds fuerte que
las palabras. Las acciones son vitales porgue actian en lugar

de la palabra y éstas.provocan reacciones que pueden dafiar a -

terceros, como es el caso que aguf se ansliza.

Debemos reconocer que el odio, el egolsmo y la intolerancia na-

cen de la incapacidad profesional; éstas personas sufren por la
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felicidad que envidian de los demds y & veces disfrazan de - -
escepticismo su amergura con las malas e intencionzdas criticas
destructivas que murmuran de los deméds compafiercs de trabajo,
en ocesiones la incapacided de simpatfe mata lz confianza de -
s{ mismo y siembra la discordia con los deméds, envenenan el am
biente donde se encuentran, desatan hasta los lazos més forma-~
les de amistad y compafierismo.

"La direccidén debe cuidad que no quede nin-
gin sedimento de rencor, ni complejos de -
inferioridad en ningunc de los maestros.
Este puede lograrse cuando el director po-
see dotes de inteligencia, de capacidad de
cardcter que hayan conguistado el afecto y
la amistad de sus compafieros y logrando que
la autoridad legzl de que estd investido,
no sea impuesta y pese, como un motivo de
degradacién sino que sea reconocido y acep
tade voluntariamente por teodos.

Si el director ha de ser un verdadero diri
gente, debe reconocer las manifestaciones
de resistencia; ser capaz de facilitar y -
tolerar expresiones de resentimiento o de-
gilusién, antagonismo sin estar a la defen
siva; oir una critica justa, estar alerta
& las muesiras de descontento en una expre
sién negativa. En gran medida el tono emo-
cional de la escuela se determinard por —
las actitudes del director".(1)

E).- Barrera & la comunicacién.
Ciertos directores tratan de obstaculizar la comunicacidn cuan
do creen que une decisién contraria dafiar{a su imperio o dismi

nuiréd algunas ventajas de que gozan, siempre tratardn de usar

parlsmentos para distraer la atencidén de los: puntos reazles en

(1) Kimball W. op. cit. p. 188
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cuestibén. Si un director ve que su papel es el de persuadir a -

sus colaboradores para que acepten su punto de vista, sus nor--

mas o su percepeciédn, buscaréd siempre el modo de convencer a tra’

vés de una comunicacidn veraz y oportuna.

Hay directores que tienen ccmplejo de inseguridad, no revelan -
informecidén alguna que pudiera disminuir su posicién ante sus -
maestros. Nunca admitirén sentirse inadecuados., Retendrédn toda
comunicacidén gue pudiera divulgar algune de sus razones para --
csentirse inseguro. Cuendo el director se siente inseguro oiréd -
lo que quiere ofr y nada mds, desconocerd todo comentario que -
pudiera acentuar su sentido de insuficiencia o los interpretaré
cdﬁo un atague a su persona y es asi como el mensaje original -
se pierde,

Tembién existen directores que se sienten superiores a sus auxi
liares; no se comunica libremente con éstos y cree gue no es ne
cesario., Los directores que se creen superiores no creen que —-—
las palabras de sus auxiliares sean importantes. Cualquier men-—
saje sobre jerarguia interfiere la precisién de la comunicacién
ideas negztivas sobre la situacién. |

Si 1la gente teme que por su situacidn no se le respete o su con
tribucién se menosprecie, no tratardn de hacer verdadera contri
buciébn.

"Iz comunicacidn tiene un hondo significado
para una organizacién y para los individuos
cuyo trabajo es primordialmente interaccidn
directa. E1 grado de cohesidén y unién entre
grupos depende de la adecuada comunicacién
y el valor de la conferencia se determinz -
por el grado de comunicacibén que ocurre,
Sin una comunicacidén real, lz gente permane
ce en una organizaecidn sin lealtad mutua en
cuanto persona, o hacia los objetivos treza
dos. Cada persona estéd realmente sola. Cada



uno estd controlade por una estructura
de organizacidén gue da poder a la per-
sona indicada para transmitir informa-
cién., Si los miembros del grupo no dan
importancia a sus diferencias, no las
usan para un crecimiento profesional.
Ia tendenciz de un individuo a defen--
derse es un impedimento & la comunica-
cién. Cuando una persons trata de pro-
teger su posicién y evitar que la ex--
pongan como débil, impide cualquier in
tento de entendimiento de su punto de
vista,

Cuando hay insistencia en la conformi-
dad también hay una distorsidn de la -
comunicacién. Si una persona de mayor
jerarquia no permite que haya diferen-
cias de opinidén entre los miembros del
grupo directivo, agquellas personas sin
poder o posicién revelardn dYnicamente
la informacién cgue creen gue sea acep-
table a lea personz de més rango.

Los miembros del grupo tienen valores
distintos. La gente puede estar tan 1i
gada a2 normas gue no guiere considerar
algo distinto. No guieren reconocer -
gue han otros valores. No guieren ver
sus normas emenazadas. Rehisan conside
rar los puntos de vista de los demds.
Una excesiva obligacién por parte de -
algunos individuos a cierto juego de -
valores que estdn en conflicto con las
normas de otras personas interferirdn
con la comunicacién en el grupo; lo —-
mismo que cuando la ignorancia causa -

mala interpretacién de la situaciébn®.(l)

F).- La autoridad como derecho de ejercer el poder.

Iz autoridad es empleada como medio de imposicidn siendc ésta




la m&s negativa, permite abusar y pasar sobre 1los derechos de -
cuelguiera,

E1l uso de autoridad en las direcciones escolares debe emplearse
para controlar ciertas situaciones pero nunca se debe permitir
gue se proceda con unz autoridad arbitraria.

La autoridad de las direcciones escolares a veces indeseable ¥y
de efectos perjudiciales se tornan casi imposibles en la pricti
ca, cuando estd a cargo de un individuo designado oficialmente
por los niveles de mayor jerarqufa. El personal estd inhabilits
do para asumir alguna decisién que resuelva los problemas de —-
autoridad ante estos hechos los maestros deberdn soportar tal -
situacién por tiempo indefinido y solucionarlo a nivel personal,
renunciando o requiriendo un cambio de una comunidad & otra, -
més el problema seguiréd existiendo porque el uso y el abuso de
la autoridad seguiréd siendo el mismo, nada mds que con diferen-
te director.

"Es evidente que en virtud de su posicién
superior quien sea designado para un car
go de conduccidn en una unidad o centro
educativo asumiré el mando que le confie
re la norma estatuida. En los hechos sig
nificaré que tiene poder, es decir, capa
cidad para imponer su voluntad sobre los
demds, no obstante los puntos de vista -
que sostengan. La ley también le propor-
ciona el sistema de cohesidn necesario -
para mantener su autoridad, (entendida -
dsta como el derecho de ejercer el po-—-
der), sea por una rezén de circunstancia,
sea por el principio de salvaguardarla -
como requisito de orden.

A¥n no se cuenta con estadisticas 'en es-
tag latitudes que informen sobre el por-
centaje de directivos existente que asu-
men tipos de conduccibén que perturban --
sensiblemente el nivel de satisfaccidn -



profesional y de productividad de sus su-
bordinados, en el amplio abanico de obje-
tivos educacionales por ser logrados, 35i,
se podria afirmar que no son pocos los c&
sos observados en que los gue son designa
dos para cargos de mando dentro de la 1i-
nea jerdrquica, optan por tipos de conduc
ciones cuyas caracteristicas mé&s notorias,
evidenciadas en diversos gradcs suelen -
ser: Rigidez, autoritarismo, control ex--
terno, rutina; todo ello manifiesto a tra
vés de acciones directas o de sutiles me-
canismos de persuacién. Las respuestas de
los subordinados variardn naturalmente en
relacién con sus especificos rasgos de --
personalidad: Sumisién o rebeldia, lucha
o evasidén, preocupacién por lo gue hay -
que hacer para agradar al superior o indi
ferencia, conformismo o frustracién. En -
los casos que los afectados tengan rela--
cién directa con alumnos, tales comporta-
mientos obviamente actuardn como interife-
rentes activos del logro de objetivos, es
pecialmente los relacionados con el drea
afectiva.

El director cuando estéd tratando con el -
maestro, debe estudiar su propia conducta
para eliminar cualquier causa que podria
estar originando la infraccidén en el gru-
po. Debe ser tan objetivo con sus propias
acciones como lo es con las del maestro.
En ningin momento debe haber una exhibi--
cién innecesaria de autoridad. Si el maes
tro estd4 de acuerdo en gue &1 quebranté -
los propésitos o reglamentos, el director
buscard una solucién satisfactoria para -
ambos, gue requeriré, posiblemente, la -—-
presencia de otros miembros del grupo pa-
ra resolver el caso.

La salvaguarda del principio de autoridad
es algo més tenido en cuentea en la estruc
tura burocrétice de un servicio educativo
gue las distorsiones gque los titulares de
los puestos de mando puedan generar por -
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por su ineficiencia en el logro de los
objetivos de la orgenizacidn.

Ia culpa de lo que ocurra siempre serd
de "los de arriba", Si se ha advertido
que su preparacién técnica estd por de
bajo de lo aceptable, ello no se anali
zard como una responsabilidad personal
sino como una falta de preocupacidbn de
los ministerior por no haber organiza-
do cursos de perfeccionamiento. Se de-
ja de percibir el autoperfeccionamien-
to como una obligacidn personal inhe-—-
rente al tipo de accidn que se reali--
za", (1)

G).-La disciplina autoritaria.

La disciplina como factor positivo es necesaria en cualquier -
organizacién, pero casi imposible gue el personal gque labora -
en una institucién educativa sea cortés, amable y disciplinado
si no se dan las buenas relaciones entre directores y auxilia-
res,

Nacen ahi los problemas y se dice que el maestro es rebelde e
indisciplinado y esto da origen a un descontrol y termina por
destruir la organizacidén de cualquier institucidn.

Desde luego que la rebeldfa y la indisciplina es provocada por
una serie de injusticias injustificadas, o por no ceder a un -
simple capricho del director, el maestro se siente presionzdo,
se revela y se defiende y por defender su posicidén es catalogz
do maestro indisciplinzdo.

Existe presién en el terreno polftico, por diferir del direc--
tor y no estar de acuerdo con €1, surgen los problemas de - --
indisciplina y divisionismo de grupos, entonces es cuando el -

grupo contrario recibe mds trabajo que los otros,

(1) Kimball #. op. cit. p.p. 19-20.




Lz indisciplina al igual que 1los demds aspectos expuestos en -
este capitulo son problemas gque directores de las escuelas pri

marias presentan en las instituciones donde prestan sus servi-

cios, problemas que afrontan y afectan a los maestros que labo

ran bajo su direccién, convirtiendo a éstos como sus servido--
res y no como sus colaboradores; esto refleja que las relacio-
nes humanas no se practican o bien desconocen su magnitud, ig-
norando gue por medio de éstas se conduce al éxito y al bienes

tar general,

N
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III. LAS RELACIONES HUMANAS Y L& ADMINISTRACICHN ESCOLAR

El hombre desde sus épocas més remotas siempre ha tenido necesi-
dad de vivir en sociedad, su evolucién se debe en mucho a las re
lasiones interpersonales gue establece con su propia comunidad,
de comunidad a comunidad, de generacién a generacibn, etc., Esto
ha sido objeto de estudio por parte de la psicologia gue estudia
al individuo en sus manifestaciones personales de adaptaciébn a -
un grupo o sociedad, de sus frustraciones al no lograrlo, de su
deseo de aceptacidén, de sus sentimientos, de sus motivaciocnes y
percepciones, etc, También la sociclogfa hace lo suyo al estu-—-
diar 21 hombre en funcibén de un grupo como unidad, comunidad o -
sociedad, sus costumbres, creencias, modos de Vvivir, normas so--
ciales, leyes, formas de gobierno, etc. La interrelacién de es—-
tas dos disciplinas da origen & la psicologia social, cuyoc campo
de estudio es la conducta del individuo en sociedad y en la in--
teraccién humans. En todo momentec, en toda circunstancie podemos
encontrar problemas de relaciones humanas; en la vinculacién de
un individuo con otro, de éste con un grupo, entre grupos, etc.,
casi siempre el individuo para realizar cualquier tipo de activi
dad lo hace en grupo, porque se ha descubierto que el trebajo de
esta mencra es més eficiente y gratificante debido 2 que se esté
blecen relaciones concretas y dindmicas, hay interdependencia, -
interaccidn social entre los individuos, su existencia como gru-
po los recompense, comparten normas, se orgenizan para lograr ob
jetivos, se identifican como miembros y se sienten aceptados co-
mo individuos; es asi como se forman los grupos. Esa interaccién
social a medida qgue se consolida, las relaciones humanas se hacen
mZs adecuadas, més democriticas,

A).- E1 director de una ecscuela y las relaciones humanas.



Refiriéndose &1 4mbito escolar, la escuela alberga & un &rupo o
grupos, cada uno con sus propias caracteristicas. Para propiciar
1z eficacia en sus tareas se debe fcmentar su integracidn, tarea
gue corresponderd al director.

Cabe hacer notar que cuando se habla de grupo, es necesario tra-
tar acerca del 1ider, es decir, de aguel miembro del grupo que -
en un momento determinado y por diferentes motivos lleva a la —-—
accibn & su grupo de manera espontédnea, ;Deberd, entonces, ser -
el director un 1fder?

"Muchos estudiosos se han avocado & carac-
terizar al lider como aquella persons dis
tinta 2 los deméds miembros, aungue si --
bien es cierto que algunos lfderes demues
tran ciertes tendencias caracteristicas -
gue les hace identificables, se ha tenido
gue concluir que un lfder gque funciona co
mo tal en un grupo, no siempre lo haréd en
otrc, el 1ider depende del grupo. Por lo
tanto, el director no es un lider, puesto
que no surge espontdneamente del grupo, -
pero sus funciones son semejantes y al fo
mentar las relaciones humanas adecuadas,
puede llegar a ser un buen dirigente™.(1)

Se deduce fécilmente gue el clima més adecuado para el trabajo
en grupo es el de tipo democrético.

Desde luego no todo depende del director, puesto gue ya se men-
cioné y se hizo hincapié en la interaccidn social de los miem—
bros que implica sus propias diferencias individuales (intere--
ses, hdbitos, actitudes, edades, etc., etc.)

Sin embargo, serd importante el rumbo gue marque el director —-
de la escuela, para 1lo cual es recomendable dar su respectiva -
importancia a algunas consideraciones gue & través de los cur--

sos que programe la S.E.P. se anotan 2 continuacidén :

(1) HALL D.M. Dindmica de la accién de grupos. p. 279.
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- Fomente la integracidén del grupo

- Establezca la comunicacidén directa

- Reconozca los logros y esfuerzos de los miembros

- Admita sus errores

- Participe y estimule la participacién

- Ofrezca sugerencias y servicios

- Pida y de opiniones

— Busque llegar al consenso

— Buscue la imparcialidad
Dado gue no existen reglas para la conducta humana gue garanti-
cen resultados satisfactorios, debido & su propia dindmica, 1lo
anterior llega & nivel de sugerencias con el fin de gue la per-
sona responsable de le direccidn lzs tome en cuenta.
B).- La comunicacién como parte esencial de las relaciones hume

nas.

Establecida la importancia de las relaciones humaznas gue el di-
rector debe propiciar en la comunidad escolar, es necesario - -
abordar un elemento bdsico pars que las relaciones interperso——
nales puedan funcionar, éste es la comunicacién gque todo direc-
tivo debe conocer a profundidad para poder manejar sus elemen——
tos. Una falla en la comunicacidén, sea confusz, incompleta, que
rer decir una cosa y decir otra, etc., puede crear problemas de
dif{cil solucidén gque obstaculicen seriamente la realizacibén del
trabajo,
Las determinaciones de tipo humeno gque influyen en el trabajo -
del director estén en intima relacidén con las funciones que se-
gin se ha dicho ha de realizar. En general, vienen definidas por
sus cualidades personales su preparacibn profesional y su capa-
cicéad paras relacionzrse con los demés,

La direccién se basa en lz -capacidad que se tenga para ectable-
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cer la cocmunicacién adecuzda que pueda conducir = una actividad
cooperativa de los miembros que integran el grupo docente. Para
lograrlo se debe motivar a todo el personal que labora con €1,
as{ como a los alumnos,
La tarez no resulta fdcil tomando en cuenta el doble caricter -
que tiene la funcién del director: Administrativa y técnico-pe-
dagbgica, pero ha de intentarlo de diversas formas para lograr
su cometido. A continuacién damos algunas sugerencias que pu-——-
dieran ser dtiles extrafdas de :
— Desterrar toda preferencia o favoritismo, que
desmoraliza y disuelve el grupo de maestros.
- Procursr que éstos comprendan su situacidén co
moc profesionales y como personas ubicadas en
una comunidad escolar,
- Ayudarles & un mejor conocimiento de s{ mis-—-
moS .
- Respetar la personalidad de cada uno con ple-
na aceptacidén de la misma,
- Acortar la distancizs social que pudiera exis-
tir entre é1 y los maestros,
- Propiciar un ambiente de cordialidad y camarza
der{a.
- Procurar el intercambio de opiniones.
- Estimular las acciones de los maestros.
- Sugerirles una mayor comunicacidén con sus - -
alumnos,
La educzcibn es un quehacer cooperativo que requiere esfuerzos
unificados por parte de los maestros que trabajan en ella. De
aqui que la comunicacidn personal y profesionzl de todos los -

miembros entre si, sea un fector del méximo interés., Pero tam-

na
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bién es necesaric mencionar la comunicacidn gue se debe dar -

con los agentes educativos aque establezcan relaciones dentro -
del sistema, es decir, de cardcter interno; y otras que ain —--
siendo externas a é1, son fundamentazles en cuanto que tienden

a responsabilizar a2 la sociedad y conseguir su apoyo en la ta-
rea de cooperar en el desarrollo de la culturz como son la co-
munidad y los padres de familia.

Partiendo de las consideraciones expuestas con anterioridad, -
se desprende que l& comunicacién es primordial en toda organi-
zacién y a2l aplicarla en el campo de lz educacién podemos oOb--
servar que de acuerdo a la estructuraz del sistema existen es—-
quemas de comunicacidén que se refieren a aspectos diversos y a
diferentes niveles, dicha comunicacidén puede referirse a rela
ciones administrativas, relaciones organizsativas, relaciones -
profesionales y relaciones personales.

Dentro de las relaciones administrativas, la comunicacién es -
totalmente objetiva y funcional, ya que en este aspecto se ma-
nejan néminas, estadisticas, censos, permisos, nombramientos,

etc. Aunque algunas de ellas (como los permisos econémicos, 1i
cencias médicas), en el fondo son de cardcter personzl, estédn

dentro del aspecto administrativo.

Dentro del aspecto organizativo, podemos considerar a las relg‘
ciones de personal, los horarios, listas de asistencia, regis-
tros de evaluacibn, etc., y dentro del aspecto profesional se

consideran las decisiones que se toman en materia de actualiza
cién profesional, actas del Consejo Técnico Consultivo, semina
rios, ciclos de conferencias, etc.

C).- E1 papel de los directores en las relaciones humanas,

Una de las funciones del director es la de crear un zmbiente emo

cional sano a la escuela; Son vistas como situzciones producti-
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vas, alegres y agredables.

Otras son opacas y desagradables, por lo cual, tanto los nifios
como los maestros sienten gran antipatia y las evitan en 1o po
sible. En el primer tipo de escuelas, los maestros simpatizan

vy les agrada estar con sus alumnos. En el segundo 1lcs maestros
tienen poco en comin y se alejan de los nifios tan pronto como

pueden. Gran parte de la diferencia estd en el modo de cbémo el
director establece sus relaciones personales y de trabajo con

ellos y los miembros de la comunidad,

"E1l modo bésico de cémo puede el director
crear un ambiente emocional satisfacto--
rio es repstando la personalidad de to--
dos los maestros con gquienes tiene con-—-

. tacto. E1 respeto de la personalidad de
los maestros por el director tiene muchas
satisfacciones. requiere estar interesa-
do en ellos y en sus problemas; deseo de
preocuparse de los problemas de ellos --
antes que de los suyos y dar plena consi
deracién a sus ideas y sugerencias, crear
el tipo de reunién donde cada maesiro --
tenga la oportunidad de hacer saber sus
opiniones, fomentar actividades sociales
que fomenten amistad entre el personal,
proporcionado condiciones agradables de
trabajo y cosas tan comunes como mante-—-
ner una disposicidn tranguila, demostran
do cortesiam.(1)

El respeto de la personalidad por parte del director no puede
cesar en los maestros, aunque la manera de cémo el director -
trate a los maestros influye en la manera de cémo éstos tra--
tan 2 los nifios. E1l director debe poner el ejemplo respetando
la personalidad de los nifios. Czda nifio en 1z escuels debe sa

ber gue es bienvenido y que es parte del progrzma.

(1) KIMBALL W. op. cit. p. 169.



Hay que tratar a cada uno con toda imparcizlidad, sin tener en
cuenta raza, religién o color. Asimismo cada nifo debe saber -
gue cada maestro, incluyendo al director, son sus amigos y no
personas que estdn empefiadas en hacerlo que se conforme con -
cierto patrén de comportamiento. Cada nifio debe saber que sus
sentimientos, sus aspiraciones y sus habilidades estdn conside
raedas en la planificacién de las actividades escolares y en la
serie de experiencias especiales.

En gran medida, el tono emocional de lz escuela se determina -
por la zctitud del director hacia la vida particular del m2es-
tro. Se debe considerar la supervisién como algo muchc més -
gue unz mera ayuda referente a los problemas del aula,., Por mu-
cho tiempo la Psicologf{a ha destacado que 12 reaccién de una -
perseons en una situacién dada resulta de su experiencia en ge-
neral. La supervisidén dentro de la escuela debe considerar la
importaencia de ayudar a los maestiros a enfrentar sus problemas.
E1l trabajo del director es el de escuchar a los meestros cuan-
do &stos tienen dificultades emocionales en sus videas, & fin -
de ayudar a los maestros & enfrentar sus problemas financieros
y personales, es necesario conseguir ayuda. No importa cuéntas
veces se les indique que sus problemas estén fuera del auls, -
es para ellos una imposibilidad.

El director puede ayudar a fomentar un ambiente emociond sano
para los alumnos, ayudando a los maestros a gue resuelvam sus
problemas persona2les. Un ambiente emocional sano es algo més.
El director debe tener unz personalidad sincera, ameble y hu--

milde.



IV. CONCLUSIONES Y/0 RECOMENDACICHKES

El director es el elemento bésico o indispensable en la organi-
zacién para el buen trabajo; guien debe organizar y distribuir
actividades que contribuyan a elevar la calidad en la labor do-
cente; le corresponde coordinar y normar los factores que direc
ta o indirectamente intervienen en el proceso de la organiza--—-
cién escolar,

Ias actividades que asumen los directores ante su personal pue-
de provocar y desencadenar los problemas dificiles de controlar.
Siempre se ha detectado un alto indice de inconformidad entre -
directores y maestro auxiliar, Es recomendable que todo direc--
tor se auxilie de las relaciones humznas para tratar a su perso
nal y tratar por este medio disolver las posibles inconformida-
des.

Directores y maestros deben ser conscientes que los problemas -
nacen y se recrudecen por lz falta de prictica o desconocimien—
to de las buenas relaciones humznas. Los directores deben aceptar
a los maestros tal como son, sin condenacidén por su comportamien
to que es el resultado de experiencias pasadas. Si el director
ha de usar el procedimiento de compartir decisiones efectivas,-
dcbe ayudar al grupo docente a identificar los problemas que -
juzgue come importentes.

El director se eguivoca cuando hace evaluaciones, su funciébn es
1z de ayudar al meestro en el andlisis de la situacidén y formu-
lar procedimientos para mejorar el trzbajo docente.

3e debe juzger los esfuerzos por su efecto sobre la creacidén de
un smbiente escolar donde les meestros sean libres de hacer co-
wentarios, de equivocarse, de cometer errores y tzmbién sentir-

se gue puede diferir del director.



Ia direccién debe cuidar gue no gquede ningin rece.timiento de -
rencor, ni complejo de inferioridad en ningunc Ze los maestros.
Esto puede lograrse cuando el director posee dotes de inteligen
cia, de capacidad y amistad de sus compafieros y lograndoc que la
autoridad legel de que estéd investido, no sea impuesta y pese -
como un motivo de degradaciém, sino que sea reconocido y acepta
do voluntariamente por todos.

Lz zutoridad o el poder no debe imponerse, debe lograrse por me
dio de la conviccidn de gue las perscnas tienen el derecho a —-
esa autoridad o poder. El maestre pierde su autoridad cuando no
es respetado y el respeto se pierde cuando la conducta y las ac
titudes no son éticas,

El director tiene gue demostrar constantemente que la moral de
su perscnal es su mayor preocupacién,

Bl director es un oficial de personal, Las necesidades, las ---
preocupaciones y los deseos del personal son de su incumbencia,
Si guiere mantener la morzl elevada en el grupo, entonces sabrd
cudles son las ventajas ofrecidas &l personzl y trabajar en con
junto con los meestros 2 fin de conseguir més y mejores benefi-
cios y ayudar al grupo & establecer un procedimiento para ali--

viar las quejas. Debe tener conocimientos y habilidades para --

auxiliar a los meestros en sus problemas profesionales y perso-

nales sobre una base de persona & personz.

Si el director ha de ser un verdadero dirigente, debe reconocer
las menifestaciones de resistencia; ser capaz de facilitar y to
lerar expresiones de resentimiento o desilusién, antagonismos -
sin estar a la defensiva; oir una critica justa; estar alerta a
las muestrés de descontento en una expresidén negativa. En gran
medida el tono emocional de la escuela determinaré a causa de -

las actitudes del director,



Un director debe tener confianza en si mismo. La psicologia -
nos ensefia que el deseo de disminuir el mérito de otros o de
hacerles dafio se produce como consecuencie de sentimientos de
inseguridad.

El pafs requiere actualmente de maestros cada dfa mejor prepa
rados para que la ensefianza rinda los frutos adecuados; debe-
mos conquistar dudas y temores, debemos cultivar la cienciz y

las relaciocnes humanas,

114284
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