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INTRODUCCION

El estudio del estrés se aborda en diferentes ambitos y a partir de diferentes
sujetos. En el campo educativo el estrés se ha estudiado en los alumnos, en los
docentes y en los directivos escolares, sin embargo, todos estos estudios tienen
en comun gue abordan el estrés desde una perspectiva individualizada. Bajo esta
perspectiva las fuentes de estrés suelen centrase en demandas internas (p. €j. La
falta de tiempo) o demandas externas (p. ej. La realizacion de un examen) que,
tras la valoracion cognitiva del sujeto, se convierten en estresores.
La centracion en esta perspectiva ha hecho que olvidemos un postulado
centr al de | a teor2a organizacional iel ser
dentro de | as or ga noilasaemamndaseds| entorngp suelen sep t an't
demandas esencialmente organizacionales que se le plantean al sujeto. Esta
forma de entender el entorno, que circunscribe y significa la accién del sujeto, nos
condujo a la busqueda de aquellas demandas que la organizacion le plantea al
sujeto y que son potencialmente fuentes de estrés.
Inicialmente nos ubicamos en el campo del estrés laboral docente por lo
gue el entorno de interés para nosotros es la organizacién escolar. La revision de
la literatura permiti6 reconocer que, a pesar de la emergencia de este
posicionamiento en el campo de estudio del estrés, no existian modelos tedrico-

conceptuales referidos a la organizacion escolar.
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Bajo esos supuestos, y los vacios detectados, nos dimos a la tarea de
construir el Modelo Organizacional de Estrés Docente que presentamos a
nuestros lectores en el presente libro.

El presente libro consta de cinco capitulos; en el primer capitulo
d e n o mi nPaotkgomefios para un modeloo s e pl antean | os ant
generales para este modelo.

El capitulo dos, el mas extenso de todos, se dividié en una introduccion y
nueve secciones que permitieron abordar cada una de las dimensiones
organizacionales de interés para nuestro modelo.

En el capitulo tres se presenta la Teoria Transaccional del Estrés que
enmarca y define nuestra conceptualizacion del estrés. En el capitulo cuatro
describimos centralmente nuestro Modelo Organizacional de Estrés Docente
(MOED).

En el capitulo cinco se presenta la Escala de Fuentes Organizacionales de
Estrés Docente (EFOED) que es el instrumento de investigacion elaborado para
medir el estrés desde el modelo tedrico construido.

Cabe puntualizar que el modelo teérico construido asume conceptualmente
la definicion del estrés proporcionada por la Teoria Transaccionalista del Estrés y
que su aporte central es la identificacion de los ambitos empiricos donde se
generan las demandas, desde una perspectiva organizacional, demandas que se
convierten en estresores sola y exclusivamente tras la valoracion cognitiva del
sujeto. En otras palabras, el Modelo Organizacional de Estrés Docente (MOED) es
un modelo de ambitos empiricos generadores de demandas organizacionales que
potencialmente pueden ser susceptibles de convertirse en fuentes de estrés.
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CAPITULO UNO

PROLEGOMENOS PARA UN MODELO

Historicidad y modelos explicativos del estrés

Iniciando su analisis en la Grecia antigua, Lazarus (2000) afirma que Aristételes y
Platén tenian ya comentarios sugerentes sobre los conflictos existentes entre el
pensamiento, los deseos y las emociones, aunque la palabra estrés todavia no se
creaba. Posteriormente en Roma, Séneca (citado también por Lazarus, 2000)
adopt6é y amplio la conceptualizacion de la Grecia clasica centrando el interés en
el control de la ira y de la violencia.

En la edad media la Iglesia Catolica Romana enfocd estos analisis en el
control individual y social de las emociones, desde una perspectiva racional, con la
idea de lograr el control de emociones destructivas (Lazarus, 2000).

En el siglo XIV el término estrés fue utilizado por primera vez y se definio
como dificultades luchas, adversidades o afliccion (Hinkle, citado en Lazarus,
2000). Robert Hooke (citado en Lazarus, 2000), a fines del siglo XVII, presenté un
analisis de ingenieria sobre el estrés aportando tres conceptos basicos: carga,
estrés y tension; este autor defini6 la carga como fuerzas externas, el estrés
como el area de la estructura sobre la que se aplica la carga y la tension como la

deformacion de la estructura.




Al final delsi gl o XVI I se inicia el uso del t ®r
técnico; esta situacidon obedece a que el fisico inglés Robert Hooke (citado por
Cooper & Dewe, 2004) lo utiliza haciendo una analogia con el uso que tiene la
misma palabra en el campo de la ingenieria. A través de su denominada il ey de
elasticidado explica, ,yeadagregna ea,tpbstuldnda §icas igal
que cuando una presion es aplicada sobre una estructura, en ésta se produce un
efecto de fegeneramda oni cambio @@ forma en la misma, lo cual
seria el resultado de la interaccion entre la presion (o carga) y el estrés.

El concepto de estrés es entendido, bajo este enfoque, como la situacion en
la cual una exigencia o demanda externa actGa sobre un cuerpo u organismo vy

éste, de manera analoga a una maquina, se expone a un desgaste. Ante esta

‘N

demanda, el organismo necesitara iener g2 ao proveniente del
para sobrellevar los desgastes. Es por ello que los cientificos relacionaron
i nicial mente el estr ®s coer wino siadte se@es d e rd e& |
2004).
De acuerdo con Lazarus (2000), el primer gran impulso para el avance
inusitado del estudio del estrés en el siglo XX se ubica en las décadas de los
sesenta y setenta, cuando se entendid que el estrés era un problema no solo para
los participantes de la guerra, sino para cualquier persona en el hogar, en la
escuela, en el trabajo, o cualquier ambiente donde entren en juego las relaciones
sociales estrechas; el estrés se convirti6 en un campo de estudio importante
dentro de las ciencias sociales y bioldgicas, el conocimiento sobre este fendbmeno

llegd asi al publico a través de los medios masivos de comunicacién y se ha




extendido de manera extraordinaria a través de las tecnologias de informacion y
comunicacion de nuestros dias.

El primer gran aporte al estudio del estrés lo realiz6 Walter Bradford
Cannon (1935), neurélogo Yy fisidlogo norteamericano, quien enfocé su trabajo en
el caracter adaptativo de la respuesta al estrés para hacer frente a las
emergencias, lo que lo llevo a definir al estrés como una reaccion de lucha o huida
ante situaciones amenazantes, postulando que su biologia dependia de la
estimulacion del sistema simpético-adrenal. En ese sentido su concepcion del
estrés estaba orientada a la respuesta fisioldgica que produce un organismo ante
un estimulo estresante.

Sin menoscabo del trabajo realizado por Cannon (1935), se considera que
una de las principales aportaciones para el desarrollo del estudio del estrés, la
realiz6 Hans Selye (1956), médico austrocanadiense, quien en la década de los
treinta, del siglo XX inicié una serie de investigaciones que le permitieron plantear
que no solo algunos elementos fisicos eran nocivos para la salud humana, sino
también las demandas de caracter social y amenazas del entorno que ponen en
juego la capacidad de adaptacion generando el trastorno del estrés. Sus
investigaciones lo llevaron en 1956 a afirmar, ante la Organizacion Mundial de la
Salud, que el estrés es la respuesta no especifica del organismo a cualquier
demanda del exterior (Martin, Salanova & Peirg, 2003).

Pero mas alla de estos trabajos pioneros ¢ cual ha sido el desarrollo tedrico
del concepto?, ¢como se fueron estructurando los diversos modelos de estrés
laboral? ¢ Qué fortalezas y debilidades presentan los modelos que se analizan? y
¢cuales son los principios teoricos relevantes para el presente libro? A
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continuacion exponemos estos aspectos, desde una perspectiva histérico-
analitica, revisando algunos de los modelos mas significativos del estrés laboral.

En el estudio del campo del estrés, no existe una conceptualizacion
comunmente aceptada, por el contrario parece ser que el término produce mas
confusion que claridad (Hernandez, et al. 2003). No obstante esta falta de
consenso, existe una linea de estudiosos que parecen ponerse de acuerdo en que
hay tres formas muy diferentes entre si de definir el estrés: la aproximacién del
estimulo, la de la respuesta y la transaccional.

Dentro de la linea transaccional existen dos perspectivas tedricas
importantes: el modelo cognitivo sobre estrés y afrontamiento de Lazarus y
Folkman (1986) y el de conservacion de recursos de Hobfoll (1989).

Lazarus y Folkman (1986) definieron el estrés como una relacion entre la
persona y el ambiente, donde una demanda del ambiente es valorada como
excedente de los recursos de la persona y pone en peligro su bienestar. El otro
modelo es el de conservacion de recursos de Hobfoll (1989), muy similar al de
Lazarus y Folkman (1986), y destaca que las personas hacen esfuerzos por
retener proteger y construir recursos, valorando como amenazante la potencial o
actual pérdida de dichos recursos considerados valiosos.

Para los propositos de este libro se toma como base el modelo
transaccional de Lazarus (2000); esta decision se basa en que consideramos que
esta teoria explica adecuadamente los procesos psicoldgicos que subyacen a la
transmutacion de las demandas en estresores y los efectos que tienen estos
altimos sobre el bienestar; ademas, desde esta teoria, el fendmeno del estrés se
analiza como parte de las cogniciones de la mente humana, siendo congruente
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con el estudio individual relacionado a variables sociales/organizacionales que

constituyen el eje tedrico del presente libro.

La teoria transaccional del estrés

El modelo transaccional del estrés se expone aqui de manera sucinta debido a
que posteriormente se abordara de manera detallada en el apartado denominado
ATeor2as en |l as que se f umdcaemdretoa el model o

Lazarus y Folkman (1986) describen un modelo tedrico en el cual
consideran el estrés como un proceso dindmico interactivo y reactivo, mediado por
la apreciacion y el afrontamiento. Para la apreciacion se distinguen dos niveles de
evaluacion, la primaria que consiste en que el sujeto valora las implicaciones de
un evento para él, las cuales pueden ser irrelevantes, benignas o negativas y la
evaluacion secundaria, que sucede cuando el evento es valorado como negativo
por el sujeto, entonces se despliegan los recursos disponibles para el
afrontamiento.

De acuerdo con Barraza (2007), el afrontamiento es un proceso cognitivo y
de comportamiento que permite controlar, reducir o tolerar las demandas de orden

interno o externo, generadas por una transaccion estresante.

Hacia un Modelo Organizacional de Estrés Docente (MOED)

La experiencia del estrés se ha extendido en la sociedad contemporanea,

consecuentemente su estudio se ha realizado en una dimension tedrica que ha
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evolucionado desde una perspectiva médico psicolégica de corte individualista
hacia una dimensién de caracter organizacional.

Es necesario reconocer que el estrés es un fendmeno que sucede en el
interior de la mente humana y que tiene efectos en todo el sistema individual de la
persona, asi como en la dimensién colectiva de las organizaciones, sin embargo
no puede ser conceptualizado en términos de aislamiento o al vacio de una
entidad individual, porgue el ser humano es un ente social (Styre & Anders, 2003).

Si se parte del hecho innegable de que el estrés docente es un fenébmeno
poco investigado desde la perspectiva organizacional, y que son escasos e
insuficientes los modelos generados que ayuden a entender como se genera el
estrés en la profesion docente en un contexto organizacional, se justifica que en el
presente libro se busque generar un modelo de estrés docente desde dicha
perspectiva.

Barraza (2006) sefiala que los estudiosos e investigadores del estrés tienen
la necesidad de construir modelos que le permitan dar mayor solidez teérica al
campo, as? mi s moe estienfleagoramodglo da: redudtsén de una
estructura compleja y dificilmente asequible de una zona de la realidad empirica, a
una estructura teodrica facilmente perceptible e intelectualmente manejable,
constituida por sus componentes y relaciones
2).

La idea para construir este modelo es partir de la teoria transaccional del
estrés de Lazarus (2000) e identificar las demandas, potenciales estresores,
desde una perspectiva organizacional; respecto a esta perspectiva, Peird (2001)
ha presentado en Espafa diversos estudios estructurando un modelo tedrico
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(AMIGO) donde expone algunos principios fundamentales que servirdn de insumo
para el presente estudio.

A estas dos lineas teoricas, mencionadas en el péarrafo anterior, se
agregaria, como tercera linea tedrica, el apoyo social; su incorporacién se justifica
por los aportes que ha integrado al estudio del estrés, como una de las mas
efectivas e importantes estrategias en el afrontamiento de este fenémeno laboral.

Para explicar nuestro modelo es necesario fundamentar las tres lineas que,

desde nuestra perspectiva, constituyen su nucleo tedrico.




CAPITULO DOS: INTROITO

PRIMERA LINEA: TEORIA ORGANIZACIONAL

¢Por qué estudiar el estrés docente desde esta perspectiva? Para entender
nuestra razén recurrimos a la siguiente argumentacion que expone Barraza (2006)
en su trabajo al respecto del estrés académico, que si bien alude a otra area de
estudio del estrés, procedimentalmente lo podemos extrapolar al fenémeno del
estrés laboral; este autor sefiala que el individuo esta inmerso a lo largo de su vida
en un esquema organizacional, desde su nacimiento hasta su muerte; para el caso
del estrés laboral docente entendemos que el sistema organizacional escolar,
constituye y origina el sistema de demandas que potencialmente se convierten en
fuentes de estrés para los docentes.

Este tipo de ambientes han sido estudiados desde la teoria organizacional,
basados en una revision cuidadosa de autores como Boyett y Boyett (1999),
Buendia (2006), Cooper (2000), De Vicente (2001), Devis y Newstroom (2003),
Gonzalez y Olivares (2006), Hesselbein, Goldsmith y Beckhard (1998),
Katzenbach y Smith (2002), Robbins, Judgge y Brito (2009), Rodriguez (1999),
SEP (2010) y SEP (2012), entre otros, hemos encontrado los factores o
dimensiones principales que integran los sistemas organizacionales, los cuales
desde nuestra perspectiva son los siguientes: liderazgo, cultura organizacional,
estructura, comunicacion, gestion del conocimiento, trabajo de equipo, motivacion,

clima laboral y tecnologia.




Estos factores, medulares de las organizaciones, los hemos extrapolados a
las instituciones educativas, quedando enunciados de la siguiente forma: liderazgo
directivo, cultura escolar, estructura educativa, comunicacion, comunidad de
aprendizaje, trabajo colegiado, motivacion, clima laboral escolar y tecnologias de

informacion para el aprendizaje (véase figura 1).

La Teoria Organizacional

Aplicada al Ambito Educativo

e Liderazgo e Liderazgo directivo

e Cultura organizacional e Cultura escolar

e Estructura e Estructura educativa

e Comunicacion e Comunicacion

e  Gestion del conocimiento e Comunidad de aprendizaje

e Trabajo de equipo e Trabajo colegiado
Motivacion Motivacion
Clima laboral Clima laboral escolar
Tecnologia Tecnologias de

informacion para el
aprendizaje

Figura 1. La teoria organizacional aplicada al &mbito educativo

En las siguientes secciones del capitulo dos se describiran cada una de

estas dimensiones o factores.




CAPITULO DOS: SECCION UNO

LIDERAZGO DIRECTIVO

El liderazgo es, probablemente, el tépico mas abordado por los estudiosos de la
teoria organizacional; ello habla de la importancia de este tema para las
instituciones. Como observaremos se trata de una dimension clave con
implicaciones trascendentales para los organizaciones.
Aungue existe un desarrollo tedrico considerable, nuestra exposicion se
centra en los aspectos medulares del tema que son de interés para nuestro
modelo tedrico de estrés docente.
Para definir el liderazgo debemos considerar que existen numerosas
perspectivas, pero la mayoria parecen ponerse de acuerdo en que el término
envuelve la influencia que se ejerce de manera natural sobre los seguidores; a
partirde esaideapodemos decir que fAel |l iderazgo es |
grupo y lograr | a real etal®200D,p.865de met as o ( Rob
Otro aspecto que es conveniente aclarar es la diferencia entre liderazgo y
administracion, ya que suele usarse con demasiada facilidad un término u otro vy,
en algunos casos, de manera indistinta. Los administradores tienen diferente
forma de abordar las metas en relacion con los lideres. También su motivacion, su
manera de pensar y de actuar son distintas.
La administracion trata el manejo de la complejidad de la organizacion vy el

liderazgo el manejo del cambio, los lideres normalmente establecen la vision
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estratégica hacia el futuro de la organizacion. Tanto el liderazgo comprometido
como la administracion eficaz son importantes para el Optimo desarrollo

organizacional (Robbins, et al. 2009).

Desarrollo evolutivo de las concepciones sobre el liderazgo

Para abordar la conceptualizacion de Liderazgo vamos a hacer un recorrido por

las ideas mas significativas desde cuatro paradigmas: de los rasgos, del

comportamiento, contingente o situacional y la transformacional (véase figura 2)

RASGOS CONTINGENTE .
Caracteristicas O SITUACIONAL T.:Z':::;'::;:’t'l‘:'
Personales/ Comportamiento Ambiente/ Estudio
psicolégicas/ Conducta Situaciones- Soci Itural del
motivacionales Empirismo técnicas/ °°'L‘.’:" han
Empirismo Positivismo Personalidad/ Intell'a:::?:lgl?st o
Determinismo Comportamiento dialéctica
positivismo empirismo

y @ >

Estructural funcionalista
Relacion funcional
Causal/efecto= Unidimensional

Naturaleza del lider y no del liderazgo

Realidad: estatica

Figura 2. Paradigmas sobre el liderazgo

El primer paradigma hace énfasis en los rasgos y describe las

caracteristicas personales, psicolégicas y motivacionales del lider; filos6ficamente
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esta sustentada en el determinismo, el empirismo y el positivismo. Este paradigma
buscaba determinar los rasgos universales de personalidad que tienen los lideres.

Las investigaciones mas recientes han aportado algunos rasgos del
liderazgo que son comunes en la mayoria de los casos estudiados: ambicion,
energia, deseo de dirigir, honradez e integridad, confianza en si mismos,
inteligencia, conocimientos adecuados y autocontrol.

El paradigma del comportamiento pretendié explicar el liderazgo en
términos de la conducta de los individuos y sus bases filoséficas fueron el
empirismo y el positivismo.

Este enfoque no tuvo éxito, debido por lo menos a cuatro razones:

1 La ausencia de mayores estudios por parte de los seguidores,
1 No aclara la importancia de los diversos factores,
1 No separa la causa del efecto, e

1 Ignora los componentes situacionales,

El tercer paradigma se denomina contingente o situacional; incorpora el
modelo de contingencias considerando las situaciones que se dan en el ambiente
y se fundamenta filoséficamente en el empirismo.

En estos tres paradigmas su cardcter filoséfico es estructural funcionalista y
estdn basados en la relacién causa-efecto, lo cual dio como resultado que su
analisis del fenémeno del liderazgo fuera unidimensional; estudiaron la naturaleza

del lider como persona, y no del liderazgo, en una realidad supuesta, estatica.
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El paradigma més reciente es el del liderazgo transformacional, el cual se
sustenta desde una perspectiva sociocultural que se fundamenta en el
interaccionismo dialéctico.

Ahora revisemos de manera breve algunas de las diversas teorias
generadas para el estudio del liderazgo en cada una de las dimensiones

expuestas.

Teorias de los rasgos

Actualmente son tres las principales teorias reconocidas dentro de este
paradigma: Teoria de la motivacién del logro, Teoria del liderazgo carismético y
Teoria de la flexibilidad del Jefe

La teoria de la motivacion del logro (Mc Clelland, 1989) esta basada en el
reconocimiento de la existencia de tres tipos de necesidades motivacionales:
Necesidad de Logro, Necesidad de Poder y Necesidad de Asociacién. Los
directivos con necesidad de logro se encuentran motivados por llevar a cabo algo
dificil y con ello avanzar en el trabajo. Tienen una fuerte necesidad de
retroalimentarse de su logro y progreso y una necesidad por sentirse dotados,
realizados, gratificados y con talento. Las principales limitaciones de esta teoria
en el ambito directivo fueron que se centré en un liderazgo afiliativo, no asertivo,
con el inconveniente metodologico de que las investigaciones se realizaron en
pequefias organizaciones.

La Teoria del liderazgo carismatico (House, 1977) plantea que los lideres
son seguros en si mismos, motivados para alcanzar y hacer valer influencias,
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corrigen las creencias morales y son de caracter pro-social, y promueven el
cambio; como desventaja se considera que este tipo de liderazgo presenta
dificultades con el statu quo y con el logro del cambio.

En la teoria de la flexibilidad del jefe (Keny & Hallmark, 1992) encontramos
como principales rasgos: la sensibilidad social vy la flexibilidad conductual en el
ejercicio del liderazgo.

Las conclusiones que se pueden derivar de este tipo de teorias son: Los
rasgos de los lideres son la inteligencia superior, motivacién pro-social, la
autoconfianza y la motivacion por el poder, la flexibilidad y el ajuste. Los rasgos
determinan el comportamiento y la eficacia y las caracteristicas del lider influyen

fuertemente en su comportamiento ante situaciones complejas.

Teorias del comportamiento.

En este tipo de teorias se busca describir el comportamiento de los individuos en
posiciones de autoridad considerando para ello diversos criterios de eficacia de
los lideres. Estas teorias son denominadas tradicionalmente como conductistas,
ya que proponen que ciertos comportamientos especificos hacen la diferencia
entre los lideres y los no lideres.

Los principales aportes en esta linea tedrica giran alrededor de cuatro
grupos de trabajo: la Universidad Estatal de Ohio, la Universidad de Michigan, el
Grid Administrativo y los Estudios escandinavos; a continuacion se mencionaran

de manera sucinta los dos primeros.
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A fines de los afios 40, en la Universidad Estatal de Ohio, los investigadores
trataron de identificar las dimensiones independientes del comportamiento de los
lideres; inicialmente integraron mas de 1000 dimensiones y finalmente las
redujeron a dos categorias denominadas: estructura de inicio y de consideracion.
La primera alude al nivel en el que es posible que el lider estructure su papel y el
de sus subordinados para lograr las metas, mientras que la segundas e r e f
grado en que es probable que un lider tenga relaciones de trabajo caracterizadas
por | a confianza mutua, respeto por |
(Robbins, et al. 2009, p. 367).

Desde los supuestos de esta teoria se considera aun lider exitoso si ayuda
a su personal con sus problemas personales, si es amigable y se puede tratar con
él, ademas de tratar a todo el personal de manera igualitaria. Este estilo esta
enfocado en las personas, enfatiza la amistad y delega el poder para la decisiéon y
la accion.

Con objetivos similares a la Universidad Estatal de Ohio, los estudios de la
Universidad de Michigan buscaban ubicar las caracteristicas de comportamiento
de los lideres que se relacionaran con el desempefio eficaz; en dichos estudios
encontraron también dos dimensiones del comportamiento: el dirigido hacia el
empleado y el dirigido a la produccion. Los lideres con una actuacion dirigida hacia
los empleados le dan mucha importancia a las relaciones interpersonales,
interesandose por sus necesidades y aceptando las diferencias personales de sus
liderados. Los lideres enfocados en la produccion destacan los aspectos técnicos

o de tarea del trabajo.
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Los hallazgos, de las investigaciones desarrolladas bajo esta linea teorica,
favorecieron més a los lideres enfocados en los empleados; los cuales fueron
asociados con una mayor productividad de grupo y mayor satisfaccion del puesto

(Robbins, et al. 2009).

Teorias de contingencia o situacionales

En esta linea tedrica se pueden ubicar cinco enfoques que han tenido éxito en el
tratamiento de las variables situacionales: Modelo de Fiedler (1978), Teoria
Situacional de Hersey y Blanchard (1999), teoria de intercambio lider-miembro,
modelo de trayectoria- meta y modelo de participacion en el liderazgo. A
continuacion se mencionan de manera sucinta los dos primeros.

En su modelo de contingencia, Fiedler (1978) tiene el mérito de construir el
primer modelo de contingencia para el liderazgo; su teoria expone que la eficacia
de los grupos se debe a una adecuada vinculacién entre el estilo de interaccién de
un lider con sus subalternos y el nivel en que la situacion le permita el control e
influencia. Este autor construyé un instrumento denominado cuestionario del
compafiero menos preferido (CMP) para medir si un individuo esta orientado hacia
las relaciones o hacia la tarea.

Para Fiedler (1978) el factor mas importante en el éxito del liderazgo es su
estilo basico en las personas que lo desarrollan y desde su perspectiva el estilo de
liderazgo en un individuo es fijo e innato es decir, un lider no puede ajustar su

estilo a las situaciones cambiantes.

16




Este autor establece una diferencia entre los lideres orientados a la relacion
y los lideres orientados hacia la tarea. Los primeros desarrollan relaciones
interpersonales, mantienen buena comunicaciébn y cuidan las interacciones
sociales positivas, mientras que los segundos se dedican principalmente a la
ejecucion del trabajo y a conseguir los objetivos marcados.

Este modelo identifica tres clases de contingencia que establecen los
factores situacionales mas importantes para que el liderazgo sea eficaz, dichos
factores son: a) las relaciones lider-miembro, que se caracteriza por el nivel de
confiabilidad y respeto de los subordinados hacia su lider, b) la estructura, que
alude al nivel en que las asignaciones de trabajo estan reguladas por un
procedimiento y c) el poder del puesto, que hace referencia a la influencia
derivada del poder que el lider tiene en la organizacion.

La teoria de los recursos cognitivos de Fiedler y Garcia (1987) es una
reconceptualizacién de la teoria original de Fiedler (1978). De manera mas puntual
estos autores tratan de explicar el proceso que sigue un lider para lograr un
desempefio mas eficaz del grupo, exponiendo que los lideres formulan planes,
decisiones y estrategias que luego comunican por medio de un comportamiento
directivo; los factores mas importantes para lograr la eficacia del grupo dependen
del estrés y los recursos cognitivos como la experiencia, tiempo en el puesto e
inteligencia.

La teoria situacional de Hersey y Blanchard (1999) ha sido ampliamente
aceptada y aplicada por algunas compaiiias y se enfoca centralmente en los
seguidores; este elemento no habia tenido importancia para otros estudiosos del
liderazgo. Segun estos autores el liderazgo exitoso se logra al seleccionar el estilo
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correcto de liderazgo que depende de una apropiada preparacion de los
seguidores.

Este enfoque cobra relevancia debido a que son los subordinados quienes
realizan las acciones que daran efectividad al grupo. El término preparacion
adecuada se refiere al nivel de disposicion y capacidad de las personas para
desarrollar una tarea determinada.

El modelo de Hersey y Blanchard (1999) considera también las dos
dimensiones del liderazgo estudiadas por Fiedler (1978), pero va mas alla y las
considera en dos categorias: alta y baja, combindndolas en cuatro
comportamientos especificos del lider:

1 Hablar donde el lider define los papeles e indica como, cuando y dénde
llevar a efecto las tareas.

1 Vender donde el lider proporciona un comportamiento directivo y de apoyo.

{1 Participar donde lider y seguidores comparten la toma de decisiones, pero
el lider tiene el compromiso de facilitar y comunicar.

1 Delegar donde el lider proporciona poca direccion o apoyo.

Paradigma transformacional del liderazgo.

Al analizar el liderazgo transformacional se puede establecer que su principal
propésito consiste en inspirar el cambio. El logro de los objetivos esta basado en
la motivacion hacia el logro de objetivos comunes; tiene una iniciativa de atencion

mas personal hacia los seguidores, aprovechando talentos y fortalezas
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individuales, basandose en lograr la generacion de un clima de reflexion, trabajo
de equipo y admiracion mutua entre seguidores y lider.

El liderazgo transformacional logra ganar confianza entre los seguidores; la
relacion se establece en un vinculo de largo plazo que trasciende los objetivos de
la empresa, estos lideres capacitan a sus seguidores para la realizacion adecuada
de la toma de decisiones para contribuir en las estrategias organizacionales. La
perspectiva de largo plazo constituye una de sus caracteristicas mas importantes,
el énfasis significativo se da en promover la creatividad y el desafio a través del

desarrollo personal de los seguidores.

A manera de cierre

Después de realizar este recorrido, que clarifica nuestra vision sobre la evolucion
de la conceptualizacion del liderazgo, es hora de ver su aplicaciéon al liderazgo
directivo en las instituciones educativas para poder arribar a las derivaciones que
tienen relacion con nuestro modelo de estrés organizacional docente.

El liderazgo ha sido malentendido y asociado a ideas erroneas, como
seflala Maxwell (1998). Se usa con demasiada facilidad la palabra lider, sin
considerar cual es su significado preciso, aun dentro de los circulos académicos
se habla por ejemplo del lider formal, atribuyendo una posicion de liderazgo a
quien ostenta un puesto directivo legitimamente otorgado por una organizacion.
Esta idea de liderazgo es equivocada, si bien aun cuando las personas a quienes
se llama lideres, pudieran desarrollar practicas de direccion correctas y realizar
una administracion exitosa, el liderazgo es un fendbmeno social que va mas alla.
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¢,Como se puede definir el concepto de liderazgo, y mas particularmente el
liderazgo educativo? Maxwell (1998) sefala que liderazgo es influencia; un lider
influye sobre sus dirigidos para lograr los objetivos propuestos, para llevar a la
organizacion a niveles de éxito pero, segun Bolivar (2010), eso no basta, un lider
exitoso es el que tiene la capacidad de redisefiar la organizacion y asegurar
distribuir ese liderazgo para que dicha organizacién pueda hacer sostenible una
mejora constante que le permita avanzar cada vez hacia mejores y mayores
logros.

Desde la anterior perspectiva, el liderazgo educativo se refiere a la
capacidad de influencia que deben manifestar los directivos escolares para
ademas de administrar exitosamente las instituciones educativas; demostrar
competencias para el redisefio de los centros escolares con el proposito de incidir
centralmente en el proceso educativo, para alcanzar mejores logros en los
aprendizajes de los alumnos, de los profesores, de los padres de familia, en suma
de toda la comunidad escolar.

Bolivar (2010) llama a este proceso liderazgo distribuido y sostenible
porque no esta centrado en una persona, debe ser distribuido en los demas
miembros de los centros escolares, para garantizar que haya un aprendizaje
organizacional y las escuelas se conviertan en organizaciones inteligentes.

Para lograr lo anterior los directivos escolares deben desarrollar el liderazgo
pedagogico, a través de competencias de intervencion para transformar las
practicas de los profesores en las aulas de clase, si bien este proceso representa

un gran reto, Seguan Bolivar (2010), también es uno de los mejores medios para
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lograr la mejora de los aprendizajes de la comunidad, que es la esencia de la
mision de la escuela.

El liderazgo directivo, desde una perspectiva transformacional, tiene como
evidencia los medios utilizados para propiciar mejores alternativas de solucion a
los problemas que se viven en la escuela, lograr el compromiso docente para
operar alternativas de solucién asi como impulsar el desarrollo del personal
docente (Murillo, 2006).

El liderazgo transformacional supone por parte de los directivos escolares la
orientacién hacia el logro de objetivos para el cambio y solucién de problemas
organizacionales, por tanto se caracteriza por ser un proceso dinAmico que varia
segun las situaciones.

Nuestro Modelo de Estrés Organizacional Docente, a partir del desarrollo
tedrico del liderazgo, incorpora diferentes aspectos del liderazgo que permiten

explicar el fendmeno del estrés que padecen los docentes.
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CAPITULO DOS: SECCION DOS

CULTURA ESCOLAR Y CLIMA LABORAL

Cultura escolar

Definiremos el término cultura organizacional sin ahondar mucho en su
conceptualizacion tedrica, mas bien, trataremos de ser breves en su
caracterizacion. Duncan (2000) enuncia una de las conceptualizaciones mas
recurrentes de cultura organizacional, expuesta hace mas de cuatro décadas por
Eliot Jacques en su obra The Changing Culture of a Factory, la cual se define
como la forma acostumbrada o tradicional de pensar y realizar las cosas que
comparten los miembros de una organizacion y que los nuevos miembros deben
aprender y aceptar para ser considerados parte de la organizacion.

Derivado de esta aportaciéon que sigue teniendo vigencia en los estudios
organizacionales, Duncan (2000) deriva tres aspectos sustanciales de la cultura
organizacional: La cultura organizacional se aprende, La cultura se compone de
valores, significados, entendimientos y supuestos compartidos y la cultura es
subjetiva y objetiva.

Realizando un analisis mas profundo sobre este tépico, Morgan (1999), en
un primer acercamiento a la definicion del término, nos lleva a la idea metaférica
de que cultura deriva de | a idea de

modelo de desarrollo reflejado en un sistema social donde se manifiestan
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conocimientos, ideologias valores, leyes y un ritual diario, el término se usa a
menudo para describir el nivel de refinamiento de dicho sistema, relativo a sus
creencias y préacticas.

Para Morgan (1999) el anterior enfoque presenta una postura anticuada que
es necesario actualizar. Para ello expone en primer término que la organizacion es
un fendmeno cultural, el cual presenta variaciones de acuerdo al grado de
desarrollo de los grupos sociales, lo que produce variaciones en las
organizaciones y en segundo lugar se deben explorar los patrones culturales y
subculturales colectivos para entender como los modelos culturales se crean y
sustentan y como las organizaciones construyen su realidad social.

Robbins, et al. (2009) simplifica e | t ®r mino de cul't
sistema de significado compartido ent
ser analizado en estudios recientes sugiere un grupo de caracteristicas:
Innovacion y asunciéon de riesgos, que consiste en la medida en que el personal
de una organizacion es motivado para ser innovadores y enfrentar riesgos,
Atencion al detalle, precision analisis y centrar la atencion en atender a los
detalles, Orientacién a los resultados, Orientacién hacia las persona, Orientacion
al equipo, Energia, considera si la gente es enérgica y competitiva y Estabilidad,
hace referencia al nivel de las actividades organizacionales, es decir si se
mantiene el statu quo o se prefiere el crecimiento.

La cultura organizacional es un concepto descriptivo en el cual el personal
percibe sus caracteristicas al margen de que estén de acuerdo con ellas o no. Al

representar una percepcion comun de los empleados la cultura es similar desde la
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valoracion de diferentes individuos, sin embargo también se puede dar origen a
subgrupos dentro de una cultura organizacional.

Dentro de una organizacion existe una cultura dominante y diversas
subculturas segun el tamafio y tipo de organizacion. La primera se puede definir
como aquella que expresa valores nucleares que comparte la mayoria de la gente,
las segundas aluden a miniculturas dentro de una organizacion, que reflejan
situaciones de experiencias comunes, las subculturas se pueden expresar por
areas y departamentos (Robbins, et al. 2009).

Las funciones de la cultura en las organizaciones son variadas: a) para
iniciar define los limites, lo cual significa diferenciarse de otras organizaciones, b)
como segunda funcién permite la generacion del sentido de identidad entre los
miembros, c) en tercer lugar facilita el establecimiento de compromisos mas alla
del interés personal de los individuos, d) como cuarta funcion mejora el equilibrio
del sistema social, permite la unidad social a través de normas que fijan la manera
de proceder de los empleados, y e) finalmente la cultura es un medio de control
gue modela las actitudes y el comportamiento del personal, es decir establece las
normas del juego.

En un inicio sefialamos que la cultura organizacional se aprende, veamos
coOmo este proceso se vive a través de las siguientes formas que podemos
seflalar como las mas poderosas: Historias, rituales, simbolos materiales y
lenguaje (Robbins, et al. 2009).

Las historias, son relatos que fluyen en las organizaciones y que tienen que
ver generalmente con los fundadores o lideres que marcaron un hito en la
empresa, normalmente contienen narraciones de hechos relacionados con los
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fundadores de situaciones acercas de las reglas incidentes de cémo se levanto la
empresa, situaciones criticas de ubicacion con los empleados, graves errores y
grandes aciertos para manejar la organizacion, estos acontecimientos establecen
el presente basados en el pasado, revelando explicaciones que dan legitimidad a
las préacticas organizacionales actuales.

Los rituales se convierten en secuencias reiterativas que permiten reafirmar
los valores clave de la organizacion, asi mismo establecer cuéles son las metas
mas importantes e identificar que personas son necesarias y de cuales se puede
prescindir.

Simbolos materiales, la disposicion de las oficinas, el tipo de muebles, el
tipo de automoviles de los ejecutivos son ejemplo de los simbolos materiales,
otros simbolos pueden ser la elegancia de las oficinas y muebles, las prerrogativas
de los ejecutivos, las formas de vestir, estos simbolos revelan quien es importante,
el nivel de igualitarismo que establece la organizacion y el comportamiento
apropiado.

Lenguaje, el uso de determinado tipo de lenguaje es un medio que permite
identificar a los miembros que intervienen en una cultura, los miembros atestiguan
la aceptacion de la cultura ayudando a conservarla. Con el transito del tiempo las
organizaciones utilizan una terminologia de uso exclusivo que les permite
identificar lugares, equipos, oficinas, productos, clientes. Cuando los nuevos
miembros arriban a la organizacion enfrentan esta dificultad, pero en un tiempo
determinado asimilan los codigos del lenguaje, cuando esto sucede se vuelve en
un denominador comun que permite a los miembros de una organizacion
mantenerse unidos a una cultura o subcultura determinada (Robbins, et al. 2009).
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Aplicados los anteriores conceptos al ambito escolar cobran vigencia dentro
de los centros escolares donde es posible apreciar los rasgos descritos, para el
caso de las implicaciones de la cultura de las instituciones educativas para nuestro
Modelo Organizacional de Estrés Docente, sefialamos que la cultura se vive de
manera transversal al campo de las instituciones donde las diversas préacticas
sociales estan contempladas en cada uno de los factores o dimensiones
organizacionales que se describen, por esta razén no queda suprimido dentro del
modelo, més bien queda incorporado al describir cada uno de los factores, de un

modo méas amplio.

El clima organizacional

El clima organizacional es uno de los aspectos de mayor estudio en las
organizaciones, mediante la percepcién del clima laboral los docentes interpretan
la realidad organizacional en que estan inmersos, es decir la manera en que las
personas interpretan el ambiente, al parecer, tiene mayor importancia en la
definicion de los comportamientos que la realidad objetiva.

Para el caso de nuestro modelo de estrés docente, es un aspecto
determinante que estudiaremos a efecto de comprender el fendmeno, veamos en
primer término la evolucién que ha experimentado el concepto.

Vega, Arévalo, Sandoval, Aguilar y Giraldo (2006) realizan un recorrido por
el desarrollo histérico del concepto de clima organizacional, el cual nos resulta
muy significativo para entender las implicaciones que tiene en nuestro modelo.
Veamos las conceptualizaciones mas importantes que encontraron.
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En 1951 Lewin (en Vega et al., 2006) sefal6 que el comportamiento
humano es funcion del campo psicolégico o ambiente del individuo, la
conceptualizacion del clima es valida para vincular los aspectos objetivos de la
organizacion.

Agris (en Vega, et al.,, 2006) expone que el clima se caracteriza como la
cultura organizacional, por lo cual el concepto se vincula con los componentes de
la cultura, permitiendo la delimitacion de diferentes subculturas al interior de la
organizacion.

Litwin y Stringer (en Vega, et al., 2006), en 1968 definieron el concepto de
clima organizacional estableciendo que atafie a los efectos subjetivos que se
perciben del sistema formal, del estilo de los administradores y de otros elementos
significativos que actlan sobre actitudes, creencias, valores y motivaciones de los
individuos de una organizacion.

Hall (en Vega et al., 2006), en 1972 indic6 que el clima organizacional es el
grupo de propiedades del ambiente laboral, que se percibe de manera directa o
indirecta por las personas de una organizacion influyendo a su vez en la conducta
de los individuos. Por su parte Dessler (1979) se refiere al clima como las
percepciones que la persona tiene de la organizacibn en que se encuentra
inmersa y la opinidn que se ha generado respecto a ella, respecto a la estructura,
recompensa, consideracion apoyo y apertura.

Flippo (en Vega et al., 2006) en 1984, presenta una analogia entre el clima
organizacional y clima meteorolégico y argumenta que este constructo hace

alusion a las caracteristicas ambientales de la organizacion y sus rasgos,
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estructura y estilos de liderazgo, que tienen implicaciones en las relaciones,
comportamientos y acciones de los integrantes de una organizacion.

Robbins, et al. (2009), sefiala que el clima de la organizacion se refiere a su
personalidad, se puede percibir en grados de calor y asimilarse con la cultura, lo
cual posibilita refirmar las tradiciones, costumbres, valores y practicas. Chiavenato
(1990) advierte que el clima es el medio interno y atmdésfera de la organizacion,
describiendo que la tecnologia, las politicas, reglamentos, tipos de liderazgo,
etapa de la vida de la organizacién entre otros son influyentes en dicho fenémeno.

Peird (1995) define el clima organizacional como percepciones o imagenes
de la realidad organizacional cuya caracteristica es la subjetividad. Ya mas
recientemente en 2004 Zohan y Luria (En Aguilera 2011) plantean que el clima
organizacional se puede considerar como una representacién socialmente
construida de aquellas caracteristicas del ambiente de trabajo que nos hablan de
roles de comportamiento que son apoyados en las organizaciones, en lugar de los
mecanismos formales.

En segundo lugar expondremos los enfoques desde los cuales se estudia el
clima laboral; en este punto se requiere sefialar que existen diversos enfoques
para el estudio del clima, entre los mas importantes podemos citar: el enfoque
estructuralista u objetivo, basado en las caracteristicas permanentes de una
organizacion, las cuales la hacen diferente de otra influyendo en el
comportamiento de sus miembros, las caracteristicas objetivas sefaladas en
Aguilera (2011) son, el tamafio de la organizacion, la estructura, complejidad de

los sistemas organizacionales el tipo de liderazgo y las metas.
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El enfoque subjetivo: desde esta perspectiva se entiende la problemética a
partir de las percepciones de los trabajadores; y finalmente el enfoque de sintesis
o integrado, el cual incorpora los anteriores aludiendo a los efectos subjetivos que
se perciben, especialmente el estilo administrativo de la organizacion, asi como
factores ambientales que influyen en actividades, creencias, valores y la
motivacion de los miembros de la organizacion.

Este enfoque relne varias ventajas pues ademas considera los aspectos
objetivos, permitiendo obtener mayor nimero de datos; la percepcion depende de
las relaciones interpersonales que se dan en el contexto de la organizacién, la
atencién a la administracién y el tipo de liderazgo. Es importante destacar que
desde este enfoque el estudio del clima amerita el reconocimiento de que
dimensiones requieren ser transformadas hacia una escala positiva a efecto de
que los integrantes de la organizacion mejoren sus percepciones subjetivas

(Aguilera, 2011).

En otro orden de ideas se puede afirmar que el clima organizacional tiene un
caracter pluridimensional y que estas dimensiones son muy variadas dependiendo
de cada autor; asi encontramos que numerosos estudiosos del clima sefalan
diversas dimensiones, veamos algunos ejemplos, que se sefalan en Aguilera
(2011), las relaciones entre los docentes, el grado de compromiso y cohesiéon del
grupo, actitud frente a la tarea docente, la confianza y el respeto al director. Otros
han sefialado como dimensiones, la motivacién, la comunicacion, método de
mando, toma de decisiones, influencia y fijacion de objetivos, control, la estructura,

el apoyo.

29




Bowers y Taylor (en Aguilera, 2011) de la Universidad de Michigan,
mencionan cinco dimensiones: apertura a los cambios tecnoldgicos, recursos
humanos, comunicacion, motivacion y toma de decisiones. Aun cuando existe
bastante discrepancia, quedando un numero importante de elementos que no
hemos sefialado, existen algunos elementos y dimensiones que son frecuentes en
la mayoria de los criterios de los estudiosos de este tema.

Las dimensiones coincidentes son: la estructura, la motivacion, el liderazgo,
la responsabilidad y otras; sin embargo, todas ellas pueden agruparse en cuatro
grandes dimensiones: el individuo, el colectivo, el liderazgo y la estructura

(Aguilera, 2011).

Respecto a la primera dimension individual se contempla la motivacion,
actitud, responsabilidad, interés, satisfacciébn y remuneracion de tarea; estas

subdimensiones influyen en el clima de las instituciones educativas.

Relacionada con la dimension individual se encuentra la dimension
colectiva o grupal que asocia el compromiso y nivel de cohesion que presentan los
integrantes de una institucién con la comunicacioén, la responsabilidad colectiva y

la tolerancia.

La dimension del liderazgo es fundamental y se expresa a nivel individual y
grupal; expresa una gran influencia a nivel individual y a nivel de grupo ya que es
quien coordina las acciones, guia al grupo hacia el logro de metas, estimula y
apoya a las personas, proponiendo proyectos y desarrollando al maximo las

expectativas de logro.
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Finalmente la dimension estructural en el &mbito educativo es definida por
la administracion, generando una serie de relaciones entre departamentos y
condiciones para el trabajo en equipo y colaboracion de grupos; sefalando las
funciones y categorias de los trabajadores y demas participantes, estableciendo y
delimitando las funciones directivas. La estructura es influida por la cultura, el
contexto y el entorno en que se ubica el centro escolar (Aguilera, 2011).

Para cerrar este apartado podemos concluir que el clima organizacional de
las instituciones escolares es multidimensional con una serie de enfoques y
elementos que definen su estudio detallado con el fin de obtener una valoracion
puntual que permita entender sus implicaciones en el estrés docente, objeto
central de nuestro modelo. Desde estas descripciones tedricas podemos analizar y
construir nuestro propio esquema con la idea de explicar las implicaciones del

clima laboral escolar en el fenémeno del estrés docente.
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CAPITULO DOS: SECCION TRES

ESTRUCTURA

La estructura de una organizacion se conceptualiza como la forma en que se
dividen, agrupan y coordinan las tareas de un puesto, (Robbins, et al. 2009). Para
Hall (1996), consiste en la division del trabajo, es decir las diferentes tareas o
puestos que se dan a las personas dentro de las organizaciones. Las
implicaciones derivan en la existencia de rangos o jerarquias, asi las posiciones
estan reglamentadas para definir las funciones y comportamiento de las personas.

Algunas conceptualizaciones agregan la trascendencia de las relaciones
humanas en la estructura, enfatizando una serie de fendmenos que originan
interpretaciones sociales en las organizaciones, dando como resultado bloques de
reestructuracion originando un proceso dialéctico de relaciones entre los actores
organizacionales (Hall,1996).

Mintzberg, Quinn y Voyer (1997), clasifica en seis, las partes basicas que
conforman la estructura de una organizacion: Apice estratégico, el cual se refiere
a los administradores, el nucleo de las operaciones, lo constituyen las personas
que desempefian el trabajo basico, una linea intermedia, que integra una
jerarquia de autoridad entre el apice estratégico y el nucleo de operaciones. La
tecno estructura, esta presente en organizaciones mas complejas, planean y
controlan el trabajo de otros, son analistas que se encuentran fuera de la jerarquia

de autoridad, tambi ®n se | es denomina Astaff
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lo que llamaremos ideologia, la cual hace referencia a una cultura sustentada y

firme.

Estructura formal en el andlisis organizacional.

En 1956 Talcott Parsons (citado por Tabare, 2004) sintetiz6 el andlisis
organizacional desde dos perspectivas, la primera basada en el sistema de pautas
de orientacion de valor institucionalizadas y la segunda basada en el analisis de la
division del trabajo intra-oranizacional, Este autor utilizo el concepto de estructura
y funciones para referirse a cuestiones objetivas y estructurales. De esta manera
el concepto de estructura ha sido ampliamente utilizado en el analisis
organizacional para sefialar la relacion entre subunidades componentes y sus
tareas, por esto se han dado adjetivos atribuidos a la estructura como: rol,
funciones, posiciones y autoridad.

El concepto de estructura formal se ha relacionado con el concepto de
burocracia desarrollado por Weber (citado por Tabare, 2004), de manera sintética
podemos citar que el autor expuso entre otras caracteristicas las siguientes: la
division del trabajo en forma de deberes fijos inherentes a un cargo o posicion, el
personal es seleccionado para el cargo de acuerdo con el nivel de entrenamiento
que se requiere, cada posicion esta inscrita dentro de una jerarquia con
caracteristicas de decision y supervision y todas las actividades estan normadas
por un sistema de reglas abstractas y codificadas. Posteriormente estas
caracteristicas fueron llamadas division del trabajo, profesionalizacion, jerarquia y

formalizacion respectivamente.
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Con el avance de la teoria post-burocratica la idea de estructura se
posiciono fuertemente como un eje central cuando la idea era la comparacion
organizacional o bien para construir taxonomias empiricas y explicacion de
resultados.

En este sentido cobran relevancia los aportes teoricos del debate
estructural en las organizaciones; Blau, (citado por Tabare, 2004) conceptualiza la
estructura formal organizacional como diferenciacion y coordinacion, la
diferenciacion en primer sentido entendida como division del trabajo y en un
segundo sentido como profesionalizaci
para cuyo desempefio se demanda una preparaciéon formal y certificada de
competencias cognitivas basadas en el conocimiento cientifico. Respecto a la
coordinacion, esta puede presentarse en dos tipos, por un lado el disefio de
posiciones jerarquicas de gerencia en las organizaciones, el otro tipo, es lo que
Blau denomindé el aparato administrativo, que se define como el personal

administrativo de una organizacion.

La estructura desde la teoria de los sistemas autopoiéticos.

La nocion general de estructura, derivada de algunas construcciones teoricas de
los sistemas autopoiéticos de Luhmann (citado por Tabare, 2004), expone que es
insuficiente el concepto de estructura como division del trabajo en roles
especializados, es decir la division del trabajo que se presenta en un organigrama

es una expresion de la estructura, pero no agota su significado completo.
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Veamos cinco argumentos que sustentan la aseveracién anterior: en el
primer argumento se puede sefalar, desde las ideas de Luhmann (citado por
Tabare, 2004), que la estructura de un sistema y de un sistema de decisiones es
una expectativa de caracter invisible, no material, que permite seleccionar
coordinar y enlazar algunos eventos comunicacionales, que pueden ser parte del
sistema o de su entorno y los esquemas de seleccidén son esquemas de decision,
dichas decisiones permiten reducir la complejidad del entorno, como del propio
sistema.

En el segundo argumento, la estructura hace referencia, desde un solo
aspecto, al nivel de funcionalidad intra-sistémica logrado por un sistema para su
operacion; desde el estudio organizacional, la diferenciacién tiene un tipo de
racionalidad instrumental llamada divisién técnica del trabajo que deriva en un
grupo especializado de decisiones, acciones o tareas de un rol que son trazadas
como expectativas de comportamiento, formalmente establecidas como deberes
oficiales del cargo. Los roles se relacionan entre si de manera estable y
formalizada, conformando subordinaciones y jerarquias conformando lo que se
califica como estructura de roles.

El tercer argumento se refiere a que la estructura no solo cubre la expresion
formal contenida en los organigramas, ademas hace alusion a estructuras no
formalizadas e incluso informales las cuales constituyen una dificultad mayor en su
analisis ya que estan asociados a factores como la personalidad del ocupante de
un rol y a las actitudes que puede desarrollar en su cumplimento.

El cuarto argumento esta relacionado con el hecho de que la estructura
supone tanto diferenciacion como coordinacion, se debe enfatizar que ambos

35




elementos constituyen mecanismos de la estructura que permiten a un sistema
reproducir dicha estructura.

Finalmente, el quinto argumento aporta la idea de que la estructura, se
significa en la forma en como se distribuye internamente el poder legitimo de
decision entre los roles; en esencia, la estructura se refiere a una expectativa
integrada por premisas de decisién, en las que se encuentran seleccionadas
cuales son propias de cada rol. Luhmann (citado por Tabare, 2004) refiere tres
tipos de premisas de decision: decisiones de reclutamiento y ubicacion de
personal, condiciones del correcto decidir y decisiones de comunicacion.

Un ejemplo, en el caso del &mbito educativo, puede ser un eje de distincion
entre la centralidad o descentralizacion de las decisiones; el sistema educativo
atribuye al director las decisiones de caracter administrativo y financiero de la
escuela, la gestion y reparaciones del edificio, adquisicion de materiales
didacticos, control de asistencia de los docentes y otros. Las decisiones que estan
en manos de los maestros de grupo son: las decisiones pedagdgico-didacticas,
decidir con alumnos con alto indice de inasistencias, los problemas disciplinarios,
desarrollo del curriculum, aprobacién o reprobacion de los alumnos, entre otros.

Todos estos elementos sefalados desde diferentes angulos tedricos para la
estructura se encuentran presentes en la estructura del sistema educativo, en el
cual estan inscritos los centros escolares donde desarrollan sus funciones los
miembros de las comunidades educativas; este componente organizacional es
también determinante en el trabajo de los docentes. ¢Cuéles seran las

implicaciones de la estructura educativa para el estudio del estrés? Esta es una de
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las cuestiones fundamentales que pretendemos estudiar a través de nuestro
Modelo Organizacional de Estrés Docente.

Ahora nos enfocaremos en revisar situaciones mas especificas alusivas a la
estructura de las escuelas en las cuales se realiza la investigacion que sustenta
nuestro modelo de estrés organizacional docente. Nos basamos de manera muy
importante en el estudio de Tabare (2004), quien analiza la dimension de
estructura escolar con relacion a los aprendizajes, si bien el marco de la
investigaciébn no esta dirigido al estrés docente, aporta elementos valiosos que

pueden apoyar nuestro trabajo.

La estructura de las escuelas primarias en México.

El modelo de estructura formal de organizacion escolar tiene tradicionalmente una
estructura simple que establece al menos un grupo para cada grado escolar de
primero a sexto grados, un maestro por cada grupo, cuya funciones especifica es
la enseflanza de todas las asignaturas y un director que ejerce la funcién de
administrador. Cuando estas condiciones no se cumplen porque no estan
completos los grados, o un maestro se hace cargo de varios grados y realiza la
funcién de administrador el tipo estructura para el caso de México, se denomina
AEscuel a Mul ti gr adeocaracterYunitario, ebidoeante, sridocente,
tetradocente o pentadocente (Tabare, 2004).

Las Escuelas multigrado en México, y en el estado de Durango, constituyen
un universo muy importante ya que, segun las estadisticas que present6 el INEE
en 2010 (Datos estadisticos mas recientes disponibles), el 44.4% son escuelas
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multigrado a nivel nacional, y en Durango, que es uno de los estados con mayor
namero de escuelas multigrado. el porcentaje es de 63.6, en ambos casos sin
contar escuelas indigenas y comunitarias que mayoritariamente son multigrado.

Estas estadisticas nos dan un referente muy valioso para entender la
importancia que este tipo de estructura tiene no solo para el aprendizaje, sino
también para el estudio del fendmeno del estrés docente.

Como podemos apreciar existen dos tipos de estructura organizativa de
escuela, de acuerdo a su tamafio, multigrado y unigrado, aunque también se
encuentran presentes a nivel nacional y en el estado de Durango las escuelas
indigenas y comunitarias. De las primeras ya se sefalaron sus caracteristicas
organizativas, son escuelas atendidas por un maestro en el caso de las unitarias,
dos maestros para las bidocente, tres para las tridocente, cuatro para las
tetradocente y cinco para las pentadocente, en todas ella un docente grupo se
hace cargo como administrador de las tareas de direccion.

Las escuelas unigrado se caracterizan por tener un docente para cada
grupo, existiendo al menos seis maestros, uno para cada grado, un director,
liberado de las tareas en grupo, quien funge como administrador, algunas de estas
escuelas cuentan ademas con maestros de biblioteca, inglés, computacion,
educacion fisica y maestros de educacion especial. Las escuelas categorizadas
como indigenas atienden a poblaciones con presencia de grupos étnicos y las
comunitarias son administradas por el Consejo Nacional de Fomento Educativo
(CONAFE), son predominantemente comunidades marginadas de comunidades

alejadas donde la matricula es muy baja.
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Desde otro criterio | as escuel as
Aurbanaso | as pri meras se |l ocalizan
segundas en lugares que por el numero de su poblacion y el caracter de su
infraestructura estan catalogadas como urbanas, es importante destacar que la
estructura de las escuelas primarias fue normado en el acuerdo 96 de la
Secretaria de Educacion Publica que data del afio 1982.

Los indicadores tamafio y estructura organizativa de las escuelas han sido
asociados con la eficacia y eficiencia de la escuela, desde una perspectiva
econOmica, sociolbgica y pedagodgica. Desde el criterio econdémico, una escuela
unigrado de mayor tamaro tiene mayores posibilidades de implementar proyectos
de mejor atencion a las necesidades de los nifios/as, lo que implica desarrollar un
curriculo mas significativo, una segunda explicacion defiende la eficacia de las
grandes escuelas sustentada en que el cardcter econémico posibilita mayores
recursos humanos, infraestructura y equipamiento lo cual repercute en la ineficacia
y altos costos de las escuelas pequefias o multigrado (Tabare, 2004).

Desde la 6ptica sociolégico-pedagdgica, existen también dos argumentos
importantes, el primero expone el debate tedrico de sociedad versus comunidad
donde el niumero de miembros representa una presion en el tipo de vinculos cara-
a-cara, de tal manera que el incremento en la escala de organizacion implica
pérdida del sentido de comunidad y riesgos para la identidad sociocultural de la
organizacion. El segundo analisis esta basado en la investigacion y en la teoria
evidenciando que cuanto mas pequefias son las escuelas, menos estratificadas

estan las oportunidades de aprendizaje y mayor concentracion existe en la
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ensefianza de un curriculo basico, lo cual constituye una desventaja para este tipo
de escuelas.

A pesar de los anteriores argumentos, la investigacion empirica ha
demostrado de manera consistentes que los alumnos tienen mejores aprendizajes
en las escuelas mas pequefias, por lo que la calidad se manifiesta inversa al
tamafio, también se ha demostrado que en las escuelas pequefias es menor el
nivel de influencia de las condiciones socio familiares, o que implica una menor
inequidad.

En la figura 3 se expone la estructura organizacional de una escuela
primaria, lo cual nos permite captar las diferentes funciones presentes a través de

Su estructura organizativa.

MODELO DE ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL PARA LA ESCUELA PRIMARIA
"MARTIRES DE LA EDUCACION"
(Basado en el modelo presentado por Mario Martin Bris, 2002)

CONSEJO
TECNICO
DIRECCION
EQUIFO
MAESTROS DE DIRECTIVO SECRETARIA
APOYOQ Y DE
PERSONAL DE ADMINISTRA
INTENDENCIA CION
COORDINADOR COORDINADOR COORDINADOR
1ER CICLO 2° CICLO 3ER CICLO
MAESTRO DE 1° “A” MAESTRO DE 3° “A” MAESTRO DE 5° “A”
MAESTRO DE 1° “B” MAESTRO DE 3° “B” MAESTRO DE 5° “B”
MAESTRO DE 2° “A” MAESTRO DE 4° “A” MAESTRO DE 6° “A”
MAESTRO DE 2° “B” MAESTRO DE 4° “B” MAESTRO DE 6° “B”

Figura 3. Modelo de estructura organizacional parala escuela primaria
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CAPITULO DOS: SECCION CUATRO

COMUNICACION

Desde nuestra perspectiva la comunicacion es uno de los procesos mas
significativos en las organizaciones, ya que a través de ella se posibilita el
funcionamiento efectivo de estas; la comunicacion puede ser considerada como el
elemento neurdlgico de las organizaciones. Si es eficaz, los procesos
organizacionales pueden serlo también, en caso contrario una organizacion esta
en riesgo de fracasar en el logro de sus objetivos, o bien entorpecer su
funcionamiento, una de las repercusiones de una comunicacién deficiente es que
dicho fendmeno se puede constituir como fuente de estrés para los trabajadores
de una organizacion. Desde esta 6ptica hemos incorporado en nuestro modelo
organizacional de estrés docente, la comunicacion; por lo cual abordamos
enseguida su conceptualizacion.

Las ideas sobre comunicacion se remontan a la Grecia clasica y se les
puede dar seguimiento hasta la época contemporanea. Los primeros estudios
sobre comunicacion en la era contemporanea se atribuyen a Elton Mayo, quien en
la década de 1930 realiza aportes como estudioso de la psicologia y trata esta
area en sus trabajos, sin embargo es hasta la década de los setentas cuando el
estudio de la comunicacién toma mayor relevancia. Desde la década de 1940

aparece ya el término comunicacion organizacional el cual puede ser definido

como fADiIisciplina cuyo objeto de estudi
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la comunicacion dentro de las organizaciones, y entre las organizaciones y su
me d i @onzaléz & Olivares, 2006, p. 51).

Davis y Newstrom (2003) definen la comunicacion como el proceso de
transferencia de informacion y su comprension entre un individuo y otro. Es el
contacto que existe entre una persona y otros para transmitir ideas, hechos,
pensamientos, sentimientos y valores; segun estos autores, el objetivo es que
quien reciba el mensaje lo interprete tal como es la idea de quien lo emite. La
comunicacién es de suma importancia para las organizaciones ya que no pueden
existir sin este factor o dimensién.

Para Robbins, et al. (2009) la comunicacién es un proceso o flujo, y
considera cuatro funciones basicas dentro de una organizacién o grupo: control,
motivacion, expresion emocional e informacion; el primero describe la acciéon que
permite controlar el comportamiento de los miembros de la organizacion, ya que
las instituciones cuentan con jerarquias de autoridad y lineamientos oficiales que
requieren el cumplimiento de sus integrantes.

La motivacion es parte sustancial de la comunicacion dentro de una
organizacion permite aclarar a los empleados lo que se debe hacer, lo bien que se
esta realizando el trabajo y como mejorar el desempefio si los logros estan por
debajo de lo deseado.

Para los miembros de una organizacion el grupo de trabajo constituye una
fuente de interaccion social en el cual a través de la comunicacion dan salida a
Sus expresiones emocionales. La ultima funcion hace referencia al papel de

posibilitar la toma de decisiones, proveyendo la informacion que las personas de la
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organizacion necesitan. Las cuatro funciones se encuentran en el mismo nivel de

importancia (Robbins, et al. 2009).

La comunicacion organizacional.

Milldn (2007) expone que la comunicacion organizacional es el conjunto de
técnicas y actividades que se proponen facilitar el flujo de informacion que surge
en las organizaciones y su contexto, dicha comunicacion como proceso tiende a
circular a través de los conductos permitidos de manera multidireccional, los
mensajes pueden transitar por medio de los conductos, caminos o redes de un
espacio organizacional.

Gonzalez y Olivares (2006) definen las redes como un grupo de personas
interconectadas con otras a través de patrones de comunicacién que tienen su
origen debido a la convivencia y el trato que se dan en una organizacion. Las
redes formales son aquellas que existen debido al manejo de informacion muy
vinculada al ambito laboral, una tipologia conocida describe las siguientes: En
cadena, fluye solo hacia arriba o para abajo, Tipo Y, es similar a la anterior solo
gue en la parte media el supervisor informa a dos mandos de departamento, Red
de Rueda, donde los trabajadores estan obligados a informar a un supervisor por
lo que la informacion fluye de manera descendente y ascendente, pero no hay
lateralidad. De circulo, este tipo de red se da entre supervisor y jefes de forma
ascendente/descendente existiendo lateralidad entre las personas del mismo nivel.

Finalmente la red que funciona en todos los sentidos, donde el proceso de
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comunicacién es abierto y en todos los sentidos ya que los individuos son iguales
(Gonzéalez & Olivares, 2006).

En las organizaciones también existe la comunicacion informal, donde el
proceso no sigue la estructura y funciona de manera no oficial, circula entre las
personas de la organizacion e incluye el rumor.

Milldn (2007) realiza un analisis de las teorias de la comunicacion aludiendo
que la comunicacion es base de todas las relaciones humanas, por lo cual es
objeto de interés de varios tedricos con la idea de buscar sus efectos y
consecuencias en los individuos, en este caso desde una perspectiva
organizacional.

La exposicidn que se realiza a continuacion considera una clasificacion de
las teorias de la comunicacion considerando las dimensiones intraindividual,
interpersonal, intragrupal y colectiva. Posteriormente se abordara el papel de las

nuevas tecnologias en la comunicacion.

Teorias de comunicacién intraindividual.

Barnuld (en Millan, 2007) propone su teoria desde un enfoque cognitivo
destacando el intercambio del significados del individuo en interaccion con el
medio; la importancia en este tipo de comunicacion se da porque la persona
obtiene el conocimiento de sus metas deseos y fines. El ser humano obtiene la
habilidad para asociar aquellos signos que le son utiles para estar satisfecho en
cuanto a sexo, amor Yy reconocimiento social, los procesos cognitivos se
consideran parte de la organizacion mental de las personas. También se han
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propuestos teorias como la conductista, del interaccionismo simbdlico y la de
enfoque biosocial.

La teoria conductista inicial propone que los procesos mentales deben ser
estudiados con base en los indicadores de la relaciébn estimulo-respuesta;
posteriormente otros autores apoyaron estas ideas, aportando por su cuenta los

componentes social y humano.

Teorias de comunicacioén interpersonal.

En todo tipo de relacién social, sea de caracter politico, comercial, pedagoégico o
de cualquier otra, existe un significado comunicativo, aunque no todo proceso
comunicativo permite establecer relaciones humanas, lo cual implica establecer
que la comunicacién es el medio que permite lograr un resultado. Se puede
establecer que una caracteristica de la comunicacion interdependiente son las
funciones del emisor y el receptor, sin embargo, no puede existir comunicacion sin
uno u otro.

Otra cualidad reconocida en ese tipo de comunicacion es el caracter
quinestésico cuyo lenguaje en accion son movimientos de signos, por ejemplo el
pedir guardar silencio colocando un dedo sobre la boca, Laurence (como se cito
en Millan, 2007) expone la importancia de la comunicacion tactil de la madre y el

bebé, la cual le da seguridad en un mundo que siente desconcertante.
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Teorias de comunicacion intragrupal.

El ser humano es por naturaleza social y busca la pertenencia, identificAndose con
un grupo; al nacer pertenece a una familia, la integracién a un grupo de debe al
hecho de compartir intereses afines, sean materiales culturales, religiosos,
politicos, educativos, laborales, etc. Los grupos funcionan en base a reglas que
mantienen la uniformidad de sus miembros, ademdas equilibran la

interdependencia para lograr el mantenimiento del grupo.

Teorias de comunicacion colectiva o masiva.

El soci6élogo norteamericano, pionero de la comunicacion de masas, Paul Felix
Lazarsfeld (en Millan, 2007), investigd el fendmeno de la comunicacién de masas,
posterior a la primera guerra mundial, Laswell (en Millan, 2007), también estudi6
esta area, denominando su teoria como de la aguja hipodérmica, esta teoria
suponia que los medios poseian un gran poder de influir en los receptores, de
manera contraria; la teoria de las categorias sociales enuncia que hay diferencias
entre los diferentes grupos sociales y cada grupo presenta determinada conducta
ante ciertos estimulos. En este bloque a los medios se les atribuyen

caracteristicas de emisor que corresponden a los grupos humanos.
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Las nuevas tecnologias en la comunicacién organizacional.

Debido al auge de las modernas tecnologias de comunicacion, este fenémeno
esta presente y tiene implicaciones organizacionales importantes en las
instituciones, tanto Gonzalez y Olivares (2006), como Davis y Newstrom (2003)
aluden a este tipo de herramientas tecnoldgicas que han revolucionado la
comunicacién en la mayoria de las organizaciones, dentro de las mas importantes
podemos mencionar:

a) Internet, la cual ha posibilitado la comunicacion empresarial y de otro tipo
de instituciones que usan la computadora y el internet para comunicarse mediante
el correo electronico, acceder al mercado electronico, promocion y adquisicion de
servicios, etc.

b) Intranet, son redes evolucionadas de comunicacién que permiten a las
organizaciones compartir sus sistemas de informacién y operacionales brindando
beneficios muy importantes a las instituciones como pueden ser: compartimiento
de recursos, alojamiento de paginas web, almacenamiento de informacién, correo
electronico, foros, chats, video conferencias y acceso a blogs y redes sociales.
Este tipo de herramientas han potenciado la comunicacion de las organizaciones
logrando que muchas de ellas obtengan procesos comunicativos muy avanzados
para lograr los propésitos institucionales.

c) Las telecomunicaciones, incluyen radio television, teléfono y telefonia
movil. El uso del celular en las empresas e instituciones, conferencias via satélite,
Fax, son solo algunos ejemplos del uso de las telecomunicaciones a nivel
organizacional.
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Las tecnologias de informacion, aplicadas al contexto educativo, se
abordaran de manera mas detallada en la dimension correspondiente de nuestro
modelo; en este apartado solamente nos concretamos a ver su impacto en la

comunicacion.

La comunicacion en las organizaciones educativas.

La comunicacion en las organizaciones educativas es de vital importancia pues
constituye el vehiculo fundamental que permite la realizaciéon de las funciones
primarias de toda organizacién escolar: Toma de decisiones, coordinacion de
acciones, evaluacion y también aporta los procesos que permiten la satisfaccion
de docentes, estudiantes, familias y directivos. La comunicacion es pues el nucleo
que da vida a los procesos organizacionales de la escuela (Teixido, 1999).

Un reto sustancial para las escuelas y centros educativos, como
organizaciones basadas en un modelo que tiene como centro la participacion de
sus integrantes, es armonizar estrategias y acciones para lograr la consecucién de
las metas y objetivos educativos y consolidarse socialmente, pero este ideal
parece dificil de lograr, por ello es necesario sumar los esfuerzos de los
participantes a través de estrategias de comunicacion eficaces que permitan la
fluidez y eficacia, ya que de no lograrlo existen riesgos para el personal
involucrado e incluso pueden convertirse en factores que inciden negativamente
en la salud de los docentes.

A diferencia de otras organizaciones, las instituciones desarrollan un

proceso de comunicacion didactica que nace de la consideracion de que la
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educacion es sustancialmente un acto de comunicacion, siendo el profesor el
principal regulador del proceso. Los elementos participantes segun Teixid6 (1999),
son cuatro, el emisor y el receptor funciones que realizan tanto docentes como
estudiantes, el mensaje, que en su mayoria esta constituido por los contenidos
educativos y el contexto fisico y social.

La doble dimension de la comunicacion en las instituciones incluye, como
es légico, la funcion organizacional que tiene como sentido posibilitar los
intercambios entre individuos y 6rganos para facilitar el funcionamiento. Debido a
la complejidad creciente de los procesos organizativos, se demanda a las
escuelas e instituciones eficientar sus meétodos comunicativos para lograr el
desarrollo organizativo adecuado. Tanto la comunicacién didactica, como la
organizativa que se dan en las escuelas deben facilitar el flujo agil y dinamico de la
informacion, la primera para lograr de mejor manera los aprendizajes y la segunda

para hacer posible el funcionamiento y mejora de la institucion.
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CAPITULO DOS: SECCION CINCO

GESTION DEL CONOCIMIENTO

La gestidn del conocimiento es un area disciplinar relativamente nueva; empieza a
surgir en 1990 en los Estados Unidos, con el conocido t®r mino
Ma n a g e mg ha téniendo notables avances: Cada dia es mas importante
desarrollar y promover una cultura que brinde la posibilidad de acceder a este
recurso para manejarlo con mayor propiedad y eficientar el desempefio de las

organizaciones.

Algunas de las practicas asociadas con la gestion del conocimiento tienen
su origen en numerosas disciplinas; han contribuido a la evolucién de dicha
conceptualizacién algunos teodricos como Drucker y Strassmann (citados por
Barclay & Murray, 2000), quienes enfatizaron en la importancia de la informacion
y el conocimiento como recursos valiosos de la organizacién, y Senge (1998)
guien ha contribuido con su concepto de fHAaprendizaje organi za
dimensién cultural de la gestiéon del conocimiento; a esto se pueden sumar los
trabajos de Roger y Allen (citados por Barclay & Murray, 2000), que contribuyeron
a entender como se produce, utiliza y difunde el conocimiento dentro de las

organizaciones.

De la Cruz (sf/f) define la gestion del conocimiento como el proceso

mediante el cual se gobierna la creacion, difusion y uso del conocimiento, el
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proceso implica la revision del capital intelectual enfocando en recursos, funciones
criticas y obstaculos que podrian impedir el flujo del conocimiento y su uso diario
en la organizacion, implica ademéas una continua renovacion de la base del
conocimiento, siendo necesario activar instrumentos de inteligencia tecnoldgica,
dinamizando el trabajo de equipo y la difusién del conocimiento. Sefiala este autor
que la gestion del conocimiento permite aprovechar tanto la experiencia como el
producto del trabajo de los individuos que integran una empresa, supone ganar
conocimiento a partir de la experiencia individual y la de los demés para aplicarlo y
cumplir la misién de la organizacion.

Para Alvarado (1998) la administracion del conocimiento se enfoca en la
construccion y gestion de los activos intelectuales desde una perspectiva
estratégica y gerencial, ademas tiene por otro lado una perspectiva tactica y
operacional, es mas fina y se focaliza en facilitar y gestionar las actividades
relacionadas con el conocimiento, como: creacion, captura transformacion y uso.
La funcion de este tipo de gestion es planificar, poner en practica, operar dirigir y
controlar aquellas actividades ligadas al conocimiento y programas requeridos
para una gestion eficaz del capital intelectual.

De acuerdo con Germerad (citado en Meneses, s/f) la gestion del
conocimiento esta integrado por la interaccion de tres componentes: El contenido,
la comunidad y la base de datos que se maneja, dicha gestion se enfoca a
involucrar las actitudes de la gente que, al combinarse con sus conductas de
trabajo, den como resultado una cultura de colaboracion dentro de la organizacion;

es decir, que se compartan las ideas, el conocimiento y el trabajo.
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La gestidn del conocimiento es una disciplina que no puede estar al margen
de las compafiias que desean competir en esta nueva era donde el conocimiento
es el principal activo y la fuente de mayor ventaja. Es vital agregar valor a la
informacion mediante el almacenamiento, la captacion y la diseminacion de ese
valor agregado que tiene la informacién.

La gestion del conocimiento surge como un campo multidisciplinario
creciente, con conceptos y herramientas propias, de amplisimas implicaciones y
aplicaciones, en especial al mundo de las organizaciones.

Desde estas perspectivas, es necesario aclarar el concepto de
conocimiento y capital intelectual. Segun Prusak (citado en Alvarado, 1998) el
conocimiento es una mezcla fluida y estructurada de experiencia e informacion
contextualizada, lo cual se origina y aplica en la mente de los que lo poseen; en
las organizaciones puede estar almacenado en documentos o bases de datos
pero ademas en rutinas, procedimientos, practicas y normas.

Desde la perspectiva de Nonaka (citado en De la Cruz, s/f), el
conocimiento es la Unica fuente duradera de ventaja competitiva y las empresas
gue se desarrollen exitosamente seran aquellas que estén creando continuamente
conocimiento nuevo, lo distribuyan por toda la organizacion y lo apliquen en
nuevas tecnologias y productos; para Drucker (citado en De la Cruz, s/f) el
conocimiento es en nuestros dias el factor clave para el éxito de las
organizaciones.

Para Nonaka (citado en De la Cruz, s/f) hay dos tipos de conocimiento: el
explicito que puede ser estructurado almacenado y distribuido, y el tacito, que
forma parte de la experiencia de aprendizaje del individuo; desde estas
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definiciones las tecnologias de la informacion solo pueden almacenar y distribuir el
conocimiento explicito.

El capital intelectual puede ser definido como material intelectual,
conocimiento, informacién, propiedad intelectual y experiencia que puede usarse
para generar valor (Steward, citado en Alvarado, 1998). También puede ser
definido como el conjunto de activos intangibles de una organizacion que aunque
no se observa en los estados contables, en la actualidad produce valor o puede
producirlo en el futuro.

Expresa de la Cruz (s/f) que el proceso de desarrollo de nuevos productos
es el proceso central de la creacion del conocimiento organizacional y los
ejecutivos de nivel medio representan un papel de suma importancia en la
creacion de dicho conocimiento, la vision corporativa y la cultura organizacional
aplican el conocimiento tacito mientras que la tecnologia aplica el conocimiento
explicito.

La creacion de conocimiento activa la innovacion, que se considera el
proceso mediante el cual se genera el conocimiento en la organizacién, ademas

es el centro de las actividades de innovacion.

Fundamento conceptual de la gestion del conocimiento.

Durante miles de afios el hombre cred la sociedad agricola, a partir de que las

tribus dejaron de ser ndbmadas, para convertirse en sedentarios y comenzar a

practicar la agricultura para asi resolver su problema alimentario. La educacion en
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esta época era natural, experimental, donde el aprendizaje se realizaba
principalmente en la familia.

Con el invento de la maquina de vapor, el mundo del siglo XVIII pasé de
una economia agricola a una produccion industrial, creando la sociedad industrial.
La educacion en esta época se conoce como clasica, libresca o tradicional.

A partir de la segunda mitad del siglo XX con el desarrollo de la
computadora, el mundo sufrié una transformacién, pasando de una economia de
produccién a una basada en la informacién, encontrdndose en la actualidad en la
Era de la informatica.

Becerra-Fernandez y Stevenson (2001) mencionan que el conocimiento es
el capital mas importante en la actualidad y su manejo necesita de nuevas
estrategias organizacionales que permitan fortalecer el capital intelectual y las
innovaciones, entendidas éstas como la capacidad de mantener el éxito de la
organizacion a través del desarrollo de nuevos productos o servicios.

Las organizaciones actuales necesitan crecer permitiendo una mejor
gestion del capital intelectual. El capital intelectual, puede ser definido como el
material intelectual, conocimiento, informacion, experiencia que puede utilizarse
para crear valor también puede ser definido como el conjunto de activos
intangibles de una organizacion que a pesar de no aparecer en los estados
contables, genera valor presente y futuro, incluye los conocimientos tacitos y
explicitos que generan valor economico.

Leif Edvinson (citado en Gomez, 2007) hace dos grandes clasificaciones

del capital intelectual:
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a) Capital Humano.

Que corresponde al conjunto de conocimientos, habilidades, actitudes, y
destrezas de las personas que componen las organizaciones.

b) Capital estructural.

Conocimiento desarrollado y explicitado por las organizaciones, integrado
por los siguientes elementos:

- Capital clientes. Comprende activos relacionados con los clientes (marcas
registradas, fidelidad del cliente, listas de clientes etc).
- Procesos. Referido a la forma como la organizacion afiade valor a través

de las diferentes actividades que desarrolla.

Para utilizar de manera efectiva el conocimiento, las organizaciones con
capital intelectual significativo deben saber almacenarlo y saberlo utilizar, dicho de
otra manera deben saber gestionar el conocimiento. La gestion del conocimiento
se define como el proceso mediante el cual se gobierna la creacion, diseminacién
y uso del conocimiento de la organizacién. De acuerdo con Malhorta (en Meneses,
s/f) la gestion del conocimiento es un proceso organizacional que busca una
combinacion sinérgica entre los datos, la capacidad de las tecnologias de la
informacion de procesar informacién y la capacidad creativa e innovadora de los
seres humanos.

La escuela moderna tiende a involucrar a los actores del hecho educativo
en intercambios de aprendizaje utilizando tecnologias, actualmente se esta
utilizando el proyecto Aulas de Medios en las escuelas que tienden al cambio de

paradigmas en cuanto a metodologia, en este tipo de aulas de medio la
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interaccién entre maestros y alumnos es mas constructivista, donde el maestro
guia, dirige a sus estudiantes, permitiendo la comunicacion dialdgica y el trabajo
en equipo para la construccion de nuevos conocimientos.

El director moderno, que quiere romper esquemas preestablecidos o
paradigmas, debe tener una vision holista, tomar en cuenta a la gente, la
informacion y la tecnologia; ademas utilizar el conocimiento para la toma de
decisiones sobre las mejoras de la escuela, en todos los aspectos; para posibilitar
el cambio a través de diferentes manejos y organizar los recursos para apoyar
programas y planes heuristicos (Becerra-Fernandez & Stevenson, 2001).

Becerra-Ferndndez y Stevenson (2001) mencionan que Nissen clasifica los
sistemas emergentes del manejo del conocimiento en cuatro aspectos:

a) Sistemas que formalizan el conocimiento. Su objetivo es resguardar el
conocimiento de las personas expertas para que lo compartan con los
demas.

b) Sistemas que organizan y distribuyen en conocimiento. Se consideran
almacenes del conocimiento.

c) Sistemas que aplican el conocimiento. Es cuando se actua, utilizando el
capital intelectual significativo, para resolver problemas que se
identifican en la organizacion.

d) Sistema que crea conocimiento. Su proposito es buscar nuevos
conocimientos a traves de las relaciones de los datos.

Analizando los sistemas anteriores se llega a la conclusion que el

conocimiento no es util solo con existir, es necesario ponerlo al servicio de los
dems§s; el capital intel ectual es una
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conoci mientoo, donde alcanza su m8xi mo
se utilice adecuadamente y de manera efectiva, para crear sistemas eficientes y
eficaces.

La gestion del conocimiento permite dirigir el aprendizaje organizacional
hacia el conocimiento, la comunicacion dialégica, el uso de la tecnologia, el
adecuado uso de la informacion, facilita la toma de decisiones, etc., con el
propdsito de utilizar ese capital intelectual presente en los seres humanos que
forman parte de la institucion, no es posible que el conocimiento esté estatico sin
uso, de esa manera no hay beneficio, es necesario que esté en constante
interaccion para observar resultados que permitan el progreso de la institucion y

de los involucrados en ella.

Los requerimientos de adopcion de la gestion del conocimiento en las

instituciones educativas.

Para que la gestion del conocimiento sea eficaz en las instituciones educativas se
requiere de la participacion activa de los diferentes grupos del personal, en un

afan colectivo de participar en la creacion de una cultura de aprendizaje.

Es necesaria la creacion de una herramienta basada en tecnologia de
intranet e internet que integre varias funciones creando un ambiente de comunidad
virtual donde los miembros de la comunidad escolar puedan platicar en tiempo real

o bien de forma asincronica que permita la publicacion del conocimiento
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codificado, para lo cual serd necesario que esté soportada en una base de datos

en la cual se depositara toda la informacién y conocimiento.

Se requiere que la herramienta cuente con grupos de discusion, espacio de
publicacién de las mejores practicas probadas para que puedan ser utilizadas por
otros, publicacion de reglamentos tramites y procedimientos, informacion sobre
reuniones, historias de aprendizaje, descripcion de eventos y actividades, archivos

histéricos y otros que la institucion pueda generar.

Para estos efectos es necesaria la participacion de personal con
especialidad en administracion de la tecnologia informética y personal que apoye
a los directivos con las tareas de gestion del conocimiento. Ambos deben facilitar:
a) que se promueva el intercambio del conocimiento dentro de la institucion
educativa, b) la promocion del uso de herramientas tecnoldgicas para que sea
impulsado por este medio el intercambio del conocimiento, c) la actualizacion de la
clasificacion del conocimiento de acuerdo a las nuevas formas como se va
empleando, d) los incentivos y la motivacion al personal de la institucion educativa
para que den uso a las herramientas de la gestion del conocimiento, e) la
identificacion del conocimiento tacito para transformarlo en explicito y fomentar los

grupos de discusion.

Uno de los requerimientos que es necesario enfatizar en mayor medida es
el relativo al uso y aplicacion de la tecnologia dentro de la administracion del
conocimiento en las instituciones educativas. Para un funcionamiento eficaz es de
suma importancia que los diferentes grupos de docentes, personal administrativo,

de direccidon, y en si todos los miembros de la comunidad escolar, posean
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capacitacion para el uso y manejo de dichas tecnologias pues ese serd el principal
medio en la creacion, difusion y almacenamiento de la informacién. Para ello es
importante intervenir en la cultura de la organizacion con el objeto de transformar
patrones y propiciar nuevos esquemas donde el aprendizaje organizacional esté al

centro de la accion institucional.

Particularmente, en las instituciones educativas, para la implementacion de
la administracién del conocimiento se requiere la colaboracién del personal
integrando un verdadero equipo de trabajo, que potencie la construccion y flujo

del conocimiento.

El propésito de este trabajo debera ser enfocado a la innovacion educativa
para estar generando mejores esquemas que permitan eficientar el servicio que
brinda la institucién; si las empresas que estan administrando exitosamente el
conocimiento lo hacen innovando productos, las instituciones educativas requieren
innovar sus practicas tanto de gestibn como en los procesos de ensefianza

aprendizaje.

Como sefiala Dominguez (citado en De Vicente, 2001), la sociedad del
conocimiento y la aparicion de Internet como red de transmision de informacion,
asi como la creacion, generacion Yy gestion de la informacion procesada como
conocimiento, esta generando un nuevo escenario organizativo que plantea
nuevos requerimientos en la formacion y organizacion de las instituciones

educativas.

Para las instituciones educativas, como creadoras y generadoras de

conocimiento, se requiere de un nuevo estilo de direccion de caracter integral, que
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se relacione de manera eficaz con los profesores, con la familia con la comunidad,
con otras instituciones y servicios. La direccion requiere ser el motor del desarrollo
profesional docente, requiere también la direccién de las instituciones, para una
correcta gestion del conocimiento; convertirse en agente promotor de innovacion
curricular.

La gestion del conocimiento permite hacer eficiente el desempefio de las
organizaciones, ya que tiene por objeto incrementar la capacidad del individuo
para realizar acciones efectivas que permiten aprovechar tanto la experiencia
como el producto del trabajo de los individuos que integran una empresa, siendo
éste el factor clave para el éxito.

La gestion del conocimiento transforma una organizacion que aprende a
compartir lo que sabe, al manejarse una filosofia de intercambio, de colaboracion;
lo que permite la innovacion, nuevas ideas, nuevas culturas. Ademas retomar la
necesidad de retener a los expertos, ya que son la base de las organizaciones.

Dadas las condiciones actuales de la sociedad, donde los cambios
constituyen el orden del dia, es imprescindible estar preparados para ello, lo cual
implica que las actitudes y conductas de trabajo tengan su base en la
colaboracion, en el intercambio de ideas y de conocimiento. Debido a que el factor
mas importante en el desarrollo sustentabledelospue b | os e s gestbnafisaber o0
el conocimiento, desde la perspectiva del director, requiere advertir a los
empleados con mayor inversion intelectual, tomarlos y reconocerlos como una
ventaja competitiva para su organizacion.

Las necesidades de conocimientos, capacidades y destrezas en la
sociedad, especialmente en la fuerza de trabajo, son variables muy dinamicas, en
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constante cambio y transformacion debido a lo acelerado de los medios de
produccién y comunicacion.

La gestion del conocimiento en las escuelas, constituye un elemento clave
para generar cambios significativos, ya que implica el uso adecuado del capital
intelectual, para lograr eficiencia y eficacia, donde la funcion del directivo se esta
nutriendo paulatinamente de caracteristicas de liderazgo; ademas posibilita el
trabajo colaborativo y la comunicacién dialégica, para intercambio de

conocimientos.
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CAPITULO DOS: SECCION SEIS
¢ QUE ES UNA COMUNIDAD DE APRENDIZAJE

ESCOLAR?

Aungue con una perspectiva tedrica distinta, lo descrito anteriormente constituye
un fundamento importante para sustentar la conceptualizacion de comunidad de
aprendizaje, el ideal al que aspira la escuela. Por ende este factor es nuclear para
la conceptualizacion de nuestro Modelo Organizacional de Estrés Docente.

Si bien el término de gestion del conocimiento es aplicable a las
organizaciones escolares, nos parece mas adecuado adoptar ahora, para una
mayor precision teorica; la conceptualizacion de comunidades de aprendizaje por
sus implicaciones al contexto escolar.

Para el caso, la comunidad de aprendizaje en nuestro estudio se encuentra
focalizada a escuelas de educacién primaria; el propésito es enriquecer la practica
educativa para arribar al éxito académico de las niflas y nifios sin importar su
condicion social, etnia, nivel econdmico, edad, género o cualquier otro aspecto.

Chacon, Sayago y Molina (2008) exponen la conceptualizacion de las
comunidades de aprendizaje; al parecer el término aparece en Estados Unidos en
la década de los noventa.

Para Vissier (2000), una comunidad de aprendizaje, representa una entidad
con disposicidon y una vision clara hacia el aprendizaje, desde dicha vision la
interaccion con el ambiente es constructiva y abierta.
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Coll (2004) refiere que el desarrollo de las comunidades de aprendizaje se
ha dado en cuatro categorias: las que se generan en el aula escolar, las que
operan en la escuela o institucion educativa, aquellas que se emprenden en la
ciudad y las de caracter virtual.

Desde la perspectiva de Torres (2004), la conceptualizacion de las
comunidades de aprendizaje ha afinado su profundidad en diversos ambitos del
desarrollo comunitario y del conocimiento, en dichos ambitos destacan los
educativos, los geograficos y socioculturales y los espacios virtuales.

Molina (2005) define el término, como el trabajo en conjunto, autbnomo e
interdependiente de un grupo de individuos que poseen intereses, ideales y
compromisos compartidos que aluden al aprendizaje.

El movimiento educativo Fe y Alegria conceptualiza las comunidades de
aprendizaje, como espacios de intercambio de puntos de vista, experiencias,
situaciones problematicas, ideas y recursos teniendo como eje el aprendizaje.

Con este paraguas conceptual podemos definir las comunidades de
aprendizaje como:

( é Rquellos espacios -escolares, universitarios, comunitarios y virtuales-

constituidos por personas que se agrupan para trabajar en el logro de

objetivos mutuos. Asi mismo sostenemos que de este término se deriva un

trabajo mutuo, oportunidad para crear rupturas respecto a la exclusion y

discriminacion de colectivos formados por padres, representantes entre

otros, que de suyo, han estado fuera de los procesos de aprendizaje.

(Chacon, et al. 2008, p. 13)
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La teoria critica en la educacion, la base epistemoldgica de las

comunidades de aprendizaje.

La teoria de la accién comunicativa (Habermas, 1987a; 1987b) constituye la base
de la teoria critica, social, progresista y sustentada de manera dial6gica; a partir
de esta teoria se busca entre los seres humanos consensar una cultura con base
en el equilibrio, la justicia social y la participacion de todos.

De las ideas de Habermas (1987a; 1987b), sobre la accién comunicativa,
se deriva un modelo de comunicacion donde cada uno de los sujetos se expresa
en base a sus propias interpretaciones e ideas sometiéndolas al consenso basado
en criterios de verdad y rectitud. El consenso es logrado por las personas, desde
la posicién de quien habla y de los tres mundos en los cuales se desarrolla: mundo
objetivo, cuyos enunciados estan en la dimensién de la verdad; mundo social, que
determina las relaciones sociales legitimadas; y mundo subjetivo al cual
pertenecen las vivencias de cada persona y al cual solo tiene acceso la propia
persona.

Basados en esta postura Habermasiana es importante lograr, en el
individuo, la incorporacion de habilidades metacognitivas que queden
impregnadas en la conciencia para que las reflexiones sobre si mismos permitan
mejorar sus actuaciones en lo personal, tanto como en lo profesional, lo cual dara
lugar a acciones de transformacion y desarrollo de un proceso dialéctico dirigido a
las transformaciones sociales.

Ya en el ambito educativo, la teoria critica da lugar a la confrontaciéon y a la
praxis para reflexion de las acciones educativas, activando el dialogo y el

64




consenso para conformar equipos de trabajo, donde los individuos se asuman
como sujetos cognoscentes y participativos para el cambio y la transformacion. En
este sentido la base y fundamento epistemolégico de la comunidad de
aprendizaje; es la teoria critica

Desde otro angulo, Freire (en Chacdn, et al, 2008), quien es considerado
uno de los pedagogos mas destacados del siglo XX, aporta las bases de la
perspectiva dialégica en la educacion. Sefiala este autor que el didlogo es un acto
creativo de las personas y debe convertirse en el encuentro entre reflexion y
accion sobre el mundo para transformarlo; los hombres, desde la perspectiva de
este pedagogo; se deben forjar en la palabra, en el trabajo, en la accién y en la
reflexion. Por lo tanto, el didlogo debe permitir el establecimiento de relaciones
significativas, con valores compartidos, fundamentados en el saber hacer, saber
ser y saber vivir y producir juntos de manera solidaria y responsable.

Desde esta perspectiva, se construyen la practica comunitaria, la
participacion, la cooperacion, la resolucién de problemas, la relacion entre
educacion y sociedad, y el aprendizaje reflexivo desde un enfoque democratico.
De manera similar se estructuran los valores esenciales y el papel mediador de un
grupo de individuos con propositos comunes de aprendizaje, con dinamicas de
didlogo, donde aprender unidos, resolver problemas, estructurar proyectos para
dar respuesta a necesidades percibidas de manera conjunta, puede generar la
posibilidad de transformacion para vivir en un esquema social mejor (Chacén, et
al. 2008).

El aprendizaje Dialogico, desde el enfoque de Flecha y Puigvert (2002),
debe reunir los principios siguientes:
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-El dialogo igualitario, el cual se fundamenta en la validez de los
argumentos, sin la imposicion de un saber culturalmente hegemaénico.

-La inteligencia cultural que contempla la pluralidad de dimensiones de la
interaccion humana, contempla la inteligencia académica y practica y las
capacidades de lenguaje y accion humanas que posibilitan consensos en diversos
ambitos sociales.

-La transformacion que posibilita el aprendizaje dialégico para transformar
la relacion entre las personas y su entorno, bajo el principio Freiriano de que los
seres humanos somos entes de transformacion y no de adaptacion.

-La dimensién instrumental del aprendizaje que no se contrapone a la
dialégica, ya que a través del didlogo se construye el aprendizaje en la medida de
lo que se consense aprender.

-La creacion del sentido que considere identidades e individualidades de
todos/as para posibilitar una interaccion de quienes aprenden creando un sentido
para cada uno de ellos/as.

-La solidaridad como manifestacion de la democratizacién de los diversos
contextos sociales.

Las transformaciones que el aprendizaje dialégico potencia son en primer
término, la accion conjunta de los agentes, profesores, familias, grupos y otras
entidades y colectivos que generan las condiciones de aprendizaje para los
nifos/as. En segundo lugar, la formacion de todos los agentes del aprendizaje
considerando no solo a los profesores sino también a los padres y otros agentes

involucrados (Flecha & Puigvert, 2002).
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Principios para la evolucion de la escuela hacia una comunidad de

aprendizaje.

Como se mencion6 anteriormente, el suefio que aspira realizar la escuela, es
construir los mecanismos para que ningun nifio/a sea excluido, marginado,
rezagado o etiquetado por su procedencia sea del tipo que sea. A partir de esta
premisa, la comunidad de aprendizaje se plantea el verdadero éxito de los
estudiantes mas all4d de lo académico, logrando una educacién de calidad que
involucra en igual medida a todos los agentes.

La comunidad de aprendizaje tiene como nucleo la igualdad educativa, su
propdsito es eliminar los riesgos de exclusion social, el eje de su planteamiento
pedagodgico, es la factibilidad de favorecer el cambio social, disminuyendo la
desigualdad social, el proceso del aprendizaje es dialégico y transformador de la
escuela y su contexto (Flecha & Puigvert, 2002).

Para el logro de la transformacion se aprovechan todos los recursos
existentes con una postura abierta a la negociacion y a la colaboracion de
diferentes agentes sociales, aceptando el profesorado la participacion de dichos
agentes, especialmente de los profesionales dentro del aula, desde esta
perspectiva se fomentan los valores de colaboracion y solidaridad.

Para conseguir lo anterior Flecha y Puigvert (2002), proponen los siguientes
principios pedagogicos:

A La creacion y organizacion de ambientes de aprendizaje alternativos
a la perspectiva tradicional para abrir mayores posibilidades al
aprendizaje.
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Los procesos de ensefianza aprendizaje son el centro de toda la
comunidad escolar.

La enseflanza con propdsito, planificada por el colectivo,
estableciendo finalidades claras y compartidas por la comunidad.

Se fomentan altas expectativas, desarrollando la autoestima.

Se realiza una evaluacion continua y sistematica.

Participacion de los nifios/as, los padres de familia y la comunidad
generando una participacion igualitaria de todos/as.

El liderazgo escolar es distribuido delegando responsabilidades a los
diferentes equipos de trabajo conformados.

Educaciéon entre iguales, se fomenta la igualdad de derechos de

todos/as para para lograr con éxito los procesos formativos.
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CAPITULO DOS: SECCION SIETE

TRABAJO DE EQUIPO

Trabajo de equipo

Los equipos, y el potencial de los mismos para el trabajo, son un tema recurrente
en las dltimas décadas; se han convertido en un tépico de investigacion y estudio
debido a sus bondades y comprobados beneficios en el desarrollo de las
organizaciones que aspiran a mejorar la eficiencia y calidad de sus resultados. La
escuela no ha quedado al margen de esta tendencia organizativa y realiza
esfuerzos importantes para incorporar los equipos a su desempefio y mejorar los
resultados educativos.

El trabajo colegiado en equipo es uno de los componentes de nuestro
modelo organizacional de estrés docente, por ello nuestro interés en dilucidar su
importancia en los procesos escolares, pues de ello podremos derivar sus
implicaciones en el estrés docente.

Veamos algunas conceptualizaciones para realizar una aproximacion en su

definicion.
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Conceptualizacién de los equipos de trabajo.

Davis y Newstrom (2003) los definen como grupos cooperativos que se mantienen
en contacto regular y coordinan sus acciones, trabajan en un alto nivel de
colaboracion, en un ambiente de apoyo, uso de habilidades de sus miembros,
establecen altos objetivos y recompensas. Los equipos tienen etapas de desarrollo
en su construccion.

Estos autores sefialan que existe verdadero trabajo de equipo cuando los
miembros conocen los objetivos, desarrollan de manera responsable y con
entusiasmo sus tareas y existe el apoyo mutuo; los factores que potencian los
equipos son: el ambiente sustentador, habilidades adecuadas para los diferentes
roles, objetivos de caracter superior y estimulos.

Katzenbach y Smith (2002), en su libro la sabiduria de los equipos, exponen
gue n fequipo es un nuamero pequefio de personas con habilidades
complementarias que estdn comprometidas con un propdésito comdn, con metas
de desempefio y con una propuesta por las que se consideran mutuamente
responsable s o (p. 39).

Una de las caracteristicas importantes sefialadas debe ser su cantidad
pequefia que segun los autores debe estar entre dos y 25 personas, segun el
propésito de trabajo.

Por otro lado, en lo relativo a las habilidades complementarias, los equipos
deberan contar con las habilidades necesarias para realizar el trabajo, dichas

habilidades son de tres tipos, conocimientos técnicos o funcionales, habilidades
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para la solucion de problemas y toma de decisiones y las habilidades
interpersonales.

El compromiso con el propdésito comun y las metas de desempefio, van
juntos, el primero debe ser significativo para el equipo a efecto de establecer el
tono y las aspiraciones y el segundo permite convertir las directrices en metas;
debe ser el primer paso de todo equipo integrar un propdsito comun para todos
sus participantes. El propoésito y las metas son simbidticas, tienen una
dependencia mutua para permanecer vigentes (Katzenbach & Smith, 2002).

Es necesario que los equipos planeen como trabajaran juntos para lograr su
propdsito, la propuesta debe cubrir de manera simultdnea lo econémico, lo
administrativo y lo social. La responsabilidad mutua, es el requisito indispensable
debido a que ningun grupo puede convertirse en equipo si no tiene la capacidad
de responsabilizarse de si mismo.

Para sintetizar Katzenbach y Smith (2002) proponen seis aspectos que
caracterizan los verdaderos equipos: 1. Que sean lo suficientemente pequefos
para posibilitar reunirse con la debida frecuencia; que haya facilidad en la
comunicacion, donde la discusion debe ser abierta e interactiva entre todos los
miembros, 2. Deben existir habilidades complementarias, representadas en sus
tres categorias (funcionales/técnicas, solucién de problemas/toma de decisiones e
interpersonales); es importante la disponibilidad, de los miembros en forma
individual y colectiva, del tiempo suficiente para dar y recibir apoyo de los demas y
desarrollar las habilidades necesarias.

El tercer aspecto hace alusion a que el propdsito debe ser verdaderamente
significativo, debe existir una aspiracion mas amplia y profunda, debe ser un
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propoésito de equipo comprendido debidamente por sus miembros, con temas
particularmente significativos que los miembros admiten como importantes.

Las metas especificas constituyen el cuarto aspecto, se requiere estén
identificadas como metas de equipo, que sean claras, sencillas y medibles, tanto
realistas como ambiciosas y que reunan el acuerdo de todos para lograrlas. La
propuesta de trabajo clara se tipifica como el factor nimero cinco, debe ser
concreta y clara, comprendida por todos y estar de acuerdo con ella, sobre todo,
debe estar enfocada al logro del objetivo, requiere aprovechar y desarrollar las
habilidades de los integrantes, propiciar una interaccion abierta y permitir que
sistematicamente, se agreguen perspectivas y aprendizajes nuevos.

Finalmente en esta conceptualizacion, la responsabilidad debe ser mutua,
tanto de manera individual como colectiva, por el propoésito, las metas, la
propuesta y los productos de trabajo; el avance debe ser medible y las
responsabilidades conocidas por todos.

Al cumplirse estas seis premisas, se puede asegurar que un grupo funciona

como verdadero equipo (Katzenbach & Smith, 2002).

Importanciay necesidad del trabajo en equipo en la escuela.

Multiples estudios han encontrado que el trabajo colegiado es uno de los
aspectos determinante para obtener mejores logros en los centros escolares.
Antanez (en SEP, 2003) expone algunos argumentos sobre la necesidad
del trabajo en equipo en la escuela: la colaboracion permite mejorar los apoyos
pedagogicos que se brindan a los nifios, el trabajo en equipo posibilita analizar en
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comun problemas de aprendizaje desde una perspectiva mas amplia y con
mejores criterios que cuando se hace en forma individual, para una mejor
educacion desde la escuela es indispensable que existan planteamientos
comunes, asi como principios y criterios de actuacion coherentes; el autor también
sefala la importancia del trabajo de equipo como mecanismo para potenciar
ambientes escolares donde se propicie el aumento de la autoestima y el auto
concepto entre los docentes. También se numera como fuerte argumento la
evidencia de experiencias en paises como Estados Unidos e Inglaterra donde el
trabajo de equipo entre los docentes, parece estar asociado a la mejora de los

aprendizajes de los estudiantes.

Obstaculos en la escuela para el trabajo en equipo.

La cultura que ha tenido la escuela, referente a significados compartidos, habitos,
valores, costumbres, ritos, simbolos, ceremonias propias del grupo y de caracter
individual, son determinantes y requieren ser modificados para lograr el trabajo
colaborativo de equipo; estas expresiones pueden generar los siguientes
obstaculos:

- El aislamiento, entendido como practicas individualistas arraigadas en
muchas escuelas y docentes, las cuales atrofian la practica profesional y
dificultan la coordinacion organizacional.

- Las estructuras rigidas, que no permiten la suficiente libertad para el
trabajo colaborativo y que pretenden centralizar las acciones desde una
estructura inflexible.
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- La creencia de que la estructura formal garantiza de facto el trabajo en
equipo.

- Habitos, tradiciones y practicas docentes, entre los que destacan,
incomunicacion, malas relaciones, falta de transparencia, amiguismos,
falta de equidad en el trato

- La inmunidad e impunidad, debido a que no hay repercusiones legales si

los docentes no realizan un trabajo colaborativo de equipo.

Facilitadores para el desarrollo del trabajo de equipo en la escuela.

Antunez (en SEP, 2003), sefala algunos factores importantes para promover el
trabajo colaborativo en la escuela:

A Impulsar el funcionamiento del equipo directivo desde una
perspectiva organizacional de la colaboracion, basada en la
coordinacion y toma de decisiones de un liderazgo distribuido.

A Configurar un estructura organizativa flexible y agil, este elemento
debe convertirse en facilitador de la promocién del trabajo
colaborativo, para ello es imprescindible que la institucion escolar
configure su estructura de una manera funcional.

A Prestar atencion al personal nuevo, desarrollando un programa de
incorporacion de los nuevos componentes de equipo docente que les

permita integrarse al esquema de trabajo colaborativo.
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Tomar una actitud proactiva desde la direccion para impulsar el
trabajo colaborativo de equipo, y no dejarlo al azar confiando en la
casualidad de que se vaya a presentar este tipo de trabajo.

Conocer, analizar y utlizar mecanismos, estrategias Yy
procedimientos para la dindmica del trabajo en equipo.

Utilizar de manera creativa las variables organizacionales a efecto
de lograr la participacion colaborativa de los docentes.

Crear oportunidades y ambientes favorables que permitan promover
y modificar practicas para fomentar la colaboracion, especialmente
se deben fomentar procesos horizontales y democraticos.

Utilizar estrategias para brindar atencion individualizada, que

permitan atender las diferencias profesionales de los docentes.

Por su parte, el Ministerio de Educacion de la Nacién, en Argentina, (2000)

propone cinco estrategias generales para potenciar el profesionalismo colectivo:

Motivar la transformacion de la cultura de trabajo, estimular la capacidad de

trabajar en redes de colaboracion, articular el trabajo alrededor de proyectos,

impulsar y dar valor a las reuniones de equipo y estimular de forma permanente; la

formacion continua del equipo de gestion educativa.

El trabajo colegiado y los Consejos Técnicos Escolares.

Fierro (en SEP, 2003), conceptualiza el trabajo colegiado como:
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( é) pmdeso participativo mediante el cual un grupo de maestros y

directores toma decisiones y define acciones alrededor de la tarea

profesional que tienen en comun, el cual necesariamente esta abierto
también a las aportaciones que los propios alumnos, sus padres y madres,
hacen al quehacer de la escuela, como destinatarios que son de sus

esfuerzos (p.31).

Las caracteristicas del trabajo colegiado desde la perspectiva de esta
autora son: la presencia o representacion de todos los agentes que participan en
el proceso educativo, maestros, directores, padres de familia y alumnos; el trabajo
colegiado debe ser horizontal, permitiendo que todas las opiniones sean
consideradas, independientemente de jerarquias. Este tipo de trabajo debe
permitir asumir las tareas como resultado de una construccibn comudn, como
resultado del proceso de trabajo, las tareas comunes, llevan a la toma de
decisiones y acciones de caracter consensuado, existiendo corresponsabilidad en

las decisiones y acciones.

Argumentos de la importancia del trabajo colegiado en la escuela.

Fierro (en SEP, 2003) explica una serie de razones para el trabajo colegiado en la
escuela:
1 Es una forma poderosa para convertir el trabajo escolar en un proyecto
comun.
1 Es una estrategia para brindar al aprendizaje el lugar central de la

preocupacion organizacional.
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1 Es una via para la participacion democratica de los agentes involucrados.

7 La colaboracién a través del trabajo de equipo, es un objetivo central de la
educacion escolar, debido a que representa la base de generacién de
situaciones de ensefianza Optimas para la construccion de los aprendizajes.

1 Por ende, el trabajo colegiado es una via que se debe privilegiar para
mejorar la calidad de las experiencias educativas, que de manera
permanente se viven en la escuela, por parte de alumnos, maestros y

directores.

El trabajo colegiado y la gestion escolar.

El trabajo colegiado representa un cambio fundamental en lo relativo a la forma
tradicional de la organizacion escolar en por lo menos tres aspecto, a) el transito
de una gestion individualista a una centrada en el trabajo colaborativo, ello implica
asumir la escuela como asunto de todos, la escuela es entonces un desafio
colectivo, donde la construccion del proyecto, las responsabilidades y solucion de
problemas, a través de la busqueda compartida de soluciones, es tarea de todos,
b) Trasladarse de una cultura de autoridad basada en jerarquias, con modelos
verticales de mando; a una estructura participativa de caracter horizontal, y c) el
cambio de una gestion que ha operado alrededor de tareas administrativas, a un
modelo organizacional de gestion escolar que focaliza el trabajo académico como

nacleo del quehacer escolar (SEP, 2003).
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El trabajo colegiado no es fin sino medio para impactar el trabajo en
ambitos como, el trabajo en el aula, el funcionamiento de la escuela y el clima de

trabajo, la relacion con las familias de los nifios, el desarrollo profesional y otros.

El Consejo Técnico Escolar (CTE).

Los antecedentes del Consejo Técnico aparecen en los acuerdos secretariales 96
(SEP, 1982a), 97 (SEP, 1982b), y 98 (SEP, 1982c), los cuales se dan el mismo
aflo para normar la organizacion y funcionamiento de las escuelas primarias y
secundarias. En el acuerdo 96 (SEP, 1982a), relativo a la educacién primaria se
establecia en el capitulo VI, el funcionamiento de dicho consejo técnico. Se le
otorgaban funciones relativas a planes y programas de estudio, métodos de
ensefianza, evaluacién, capacitacion del personal y materiales didacticos.

El Consejo Técnico Escolar representa una dimension formal y normada, de
naturaleza consultiva, cuyo propésito es la discusion y el analisis de temas
relacionados a la ensefianza y el aprendizaje; su caracteristica esencial es su
naturaleza colegiada, constituido por los agentes escolares o sus representantes,
la cualidad colegiada del consejo técnico alude a su condicion representativa y al
hecho de que se trabaja con la participacion de todos. Uno de los mayores logros
del Consejo Técnico radica en que brinda un espacio y un tiempo dentro de la
jornada escolar, para el intercambio académico entre los docentes, constituyendo
una posibilidad formalmente establecida para desarrollar el trabajo colegiado,

(Fierro, en SEP, 2003).
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Desde una perspectiva actual la SEP (2013), ha emitido nuevos
lineamientos para la operacion de los Consejos Técnicos Escolares (CTE),
estableciendo bases argumentales para la revitalizacion de dicho organismo
escolar; el CTE debe dar impulso a la mejora educativa, en beneficio de los
estudiantes. EI CTE se constituye en un colegiado con responsabilidad
profesional, con un liderazgo compartido, de trabajo colaborativo, con una toma de
decisiones consensuada, para corresponsabilizarse del avance educativo de sus
estudiantes, para el logro de la calidad académica de la escuela, este 6rgano debe
fortalecer la autonomia de la gestion escolar a efecto de generar ambientes de
aprendizaje favorables, involucrando a los padres de familia y la participacion
social de la comunidad escolar en general.

En los ya sefialados lineamientos se define al Consejo Técnico Escolar,
como nfel -rgano colegiado encargado de t oma
enfocadas a que el centro escolar cumpla de manera uniforme y satisfactoria su
mi si - no (SEP, 2013, p. 8)

Ademas de sefialar quienes participan, quien preside, periodicidad de las
reuniones, la obligatoriedad de la participacion, los ambitos de accion, procesos y
organizacion de las reuniones de trabajo, también dispone las normas para el
funcionamiento del CTE.

En primer término se establece como mision del CTE, la eficacia y eficiencia
del servicio educativo que brinda el centro escolar, lo cual implica focalizar las
actividades al logro de los aprendizajes de todos los educandos para garantizar

gue se cumpla el derecho de los nifios y jovenes a una educacion de calidad.
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En segundo término se explicitan los propdsitos generales del CTE: revisar
de manera cotidiana el logro de los aprendizajes de los educandos para identificar
los retos e impulsar la mejora, planear, dar seguimiento y evaluacién a las
acciones para mejorar los aprendizajes, optimizacion del tiempo y los materiales,
enfatizar el desarrollo profesional de los docentes y fortalecer la autonomia de
gestion de la escuela.

En tercer lugar, se describen las atribuciones del CTE: socializar la
reglamentacion de las politicas educativas, autoevaluar de manera continua el
centro escolar para mejorar los logros, establecimiento de metas para los logros
académicos de los educandos, revision de acuerdos para su cumplimiento eficaz,
la busqueda del desarrollo profesional de los docentes, desarrollo de soluciones
colaborativas para resolver los retos respecto al aprendizaje de los educandos,
gestién de apoyos técnicos profesionales externos para apoyo de las necesidades
educativas, cuidar el uso 6ptimo del tiempo escolar, privilegiando el aprendizaje de
los nifios y jévenes, propiciar la colaboracion con otras escuelas, uso eficaz de
materiales educativos disponibles, involucramiento de las familias de los
educandos para lograr la corresponsabilidad en el proceso de aprendizaje de sus
hijos, finalmente en este ambito; desarrollar, dar seguimiento y evaluacion a los
acuerdos tomados en las sesiones de trabajo.

Respecto a los estilos de trabajo del CTE, se proponen el trabajo
colaborativo y la observacion y el aprendizaje entre pares, haciendo uso de
herramientas de trabajo como la planeacion, el seguimiento permanente a las

acciones, la autoevaluacion, el dialogo y la retroalimentacion.

80




Con el Consejo Técnico Escolar, como figura organizativa, se pretende
instituir un espacio colegiado para llevar a la escuela a niveles mayores de logro,
que garantice a los educandos el derecho que tienen a recibir una educacion de
calidad, sin menoscabo de sus caracteristicas y capacidades sociales e
individuales, constituye sin lugar a duda, un nuevo esquema que se habia
subutilizado o se habia dejado de usar para privilegiar los aprendizajes de los
nifios y jévenes. El CTE constituye una expresion del trabajo en equipo, por ello
representa una nueva posibilidad y a la vez debe ser considerado de manera
importante en nuestro estudio del estrés docente, como posibilidad para la gestion

organizacional de este fenébmeno, objeto de nuestro estudio.

81




CAPITULO DOS: SECCION OCHO

MOTIVACION

Motivaciéon

Lamotivaci-n puede ser definida como
esfuerzo para alcanzar las metas organizacionales, voluntad que esta
condicionada por la capacidad que tiene ese esfuerzo para satisfacer alguna
necesi dad i ndi viedal 2008, p.ARp bbi ns

Desde la perspectiva de Davis y Newstrom (2003), la motivacion esta
centrada en los impulsos motivacionales que se clasifican en motivacién de logro,
motivacion de afiliacién y motivacion de poder. Los primeros estan relacionados
con el logro de objetivos para seguir adelante, los segundos hacen alusién al
impulso para relacionarse con otras personas Yy los terceros tienen que ver con el
impulso por influir en personas y situaciones.

Un enfoque de interés mas especifico para nuestro trabajo lo representa la
conceptualizacibn que aportan Gonzalez y Olivares (2006), quienes al respecto
de la motivacion laboral dicen que se presenta en una doble dimension; por un
lado estan los procesos individuales del trabajador para actuar ligados a su
desemperio y satisfaccion en su lugar de trabajo. Por otro lado se encuentran los
procesos organizacionales que permiten lograr que ambos motivos, los del

trabajador y los de la organizacion, se dirijan en el mismo sentido.
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Como podemos apreciar, la motivacion es un elemento central en el
desarrollo de las organizaciones; para el logro de resultados satisfactorios se
deben conocer los procesos motivacionales que entran en juego dentro de las
instituciones. Con base en este conocimiento el funcionamiento de las
instituciones educativas se optimiza, en caso contrario, se desencadenan una
serie de situaciones que obstaculizan el logro de los objetivos organizacionales,
con repercusiones negativas también para la salud de los trabajadores, en nuestro
caso los docentes.

Veamos algunos fundamentos teoricos de la motivacién para entender
mejor su valia dentro de las organizaciones. Como quedd sefialado con
anterioridad, existen tres elementos calve de la motivacion, esfuerzo, metas
organizacionales y las necesidades.

El componente esfuerzo se cuantifica en intensidad, pero el resultado solo
es favorable cuando se dirige hacia las metas de la organizacién, si esto no
sucede el esfuerzo puede ser inutil.

La necesidad se puede definir como un estado interno de la persona que
permite que ciertos hechos parezcan atractivos. Una necesidad sin satisfacer
genera una serie de estimulos en el individuo, los cuales originan un
comportamiento de busqueda de metas individuales creando un estado de
tension. Los trabajadores motivados presentan una situacion de tension, que se
reduce con el logro de sus metas personales, el punto clave para las instituciones
es lograr una alineacion entre las metas individuales y las organizacionales. De no

lograr este principio, los niveles de esfuerzo personal pueden desenfocarse de los
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intereses institucionales, algo que sucede a menudo generando improductividad
en las organizaciones. (Robbins, et al. 2009).

Debido a que nuestro proposito no es analizar de manera exhaustiva el
desarrollo tedrico del concepto solo enunciaremos de manera breve algunas
teorias conocidas desde el analisis que realiza Robbins et al. (2009), después
daremos paso a las implicaciones de la motivacion en el ambito laboral, aspecto

de interés en la construccidon de nuestro modelo.

Teoria de las necesidades de Mc Clelland (1989)

David Mc Clelland sostuvo que todos los individuos poseen

1 Necesidad de logro: la cual se refiere al esfuerzo por sobresalir, el logro en
relacion con un grupo de estandares, la lucha por el éxito.

1 Necesidad de poder: la cual se refiere a la necesidad de conseguir que las
demas personas se comporten en una manera gue no lo harian, es decir se
refiere al deseo de tener impacto, de influir y controlar a los demas.

1 Necesidad de afiliacion: la cual se refiere al deseo de relacionarse con las
demas personas, es decir de entablar relaciones interpersonales amistosas
y cercanas con los demas integrantes de la organizacion.

Generalmente, las tres necesidades estan presentes en cada individuo. Son
formadas y adquiridas con el tiempo y a partir de la vivencia cultural del individuo

y su experiencia de vida.
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Teoria de la evaluacion cognitiva

Su esencia se relaciona con la manera como se paga a los trabajadores, su
postulado princiopal d decrecampansag exginsgtdsa um s i gnac i
comportamiento que ha recibido recompensas intrinsecas tiende a reducir el nivel
general de mot i v a cetal 2009, . RDb).ISbebtateoria es correcta sus
implicaciones son importantes ya que una politica actual dice que el pago de los
trabajadores debe estar basado en su desempefio, sin embargo derivado de esta
teoria se entiende que el pago no deberia depender del desempefio ya que se

corre un alto riesgo de reducir la motivacion intrinseca.

Teoria de la fijacion de metas

Esta teoria propone que la idea de lograr una meta es una fuente basica de
motivacion, es decir las metas especificas ayudan a mejorar el desempefio y las
metas dificiles que se aceptan brindan mayor desempefio que las metas faciles;
también se enfatiza que la retroalimentacion apoya el desempefio, mientras que
con la no retroalimentacion ocurre lo contrario. Tres factores presentan influencia
sobre las metas-desempefio, el compromiso con la meta, la autoeficacia y la

cultura.
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Teoria del reforzamiento.

Esta teoria, en contraposicion a la de fijacion de metas cuyo caracter cognoscitivo
contrasta con el enfoque conductista del reforzamiento que declara que el
comportamiento es condicionado por el refuerzo, no se preocupa por los procesos
cognitivos de la mente humana, ya que explica que lo que controla el

comportamiento son los reforzamientos.

Teoria de la equidad.

En esta teoria se expone que: los individuos no solo se preocupan por la cantidad
total de recompensas que reciben por sus esfuerzos, sino también por la relacién
que guarda esta cantidad con lo que otros reciben. Formulan juicios acerca de la
relacion entre sus insumos y sus resultados y los insumos y resultados de otras
personas.

Con base en los insumos propios, esfuerzo, capacidad, experiencia y
educacion, existe una base de comparacion de resultados como sueldo, aumentos
y reconocimientos, por citar algunos; cuando los trabajadores se dan cuenta que
hay un desbalance entre resultados e insumos comparado con otros trabajadores,
se presenta la tension que es el sustento de la motivacion, debido a que las
personas valoran la justicia y la equidad como algo importante. Para concluir, esta
teoria explica que, en el caso de la mayoria de los trabajadores, la motivacion esta

influida de manera importante por las recompensas relativas y absolutas, aunque
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guedan algunos puntos por aclarar, se aportan percepciones significativas de la

motivacion de los trabajadores.

Teoria de las expectativas

El desarrollo de la teoria de las expectativas se le atribuye a Victor H. Vroom
(1964). Este autor afirma que una persona tiende a actuar de cierta manera con
base en la expectativa de que después del hecho, se presentar4 un resultado

atractivo para el individuo.

Esta teoria incluye tres elementos:

1 Expectativa: Es el vinculo entre el esfuerzo y el desempefio y se refiere a la
probabilidad percibida por el individuo de que su esfuerzo le permitira
alcanzar un nivel de desempeio deseado

1 Fuerza: Es el vinculo entre el desempefio y la recompensa, el grado en que
el individuo cree que desempefiarse a un nivel en particular, es el medio
para lograr el resultado deseado.

1 Valencia: Es lo atractivo que puede resultar la recompensa, la importancia
que el individuo dé al resultado o recompensa potencial que se puede
lograr en el trabajo.

En conclusion, esta teoria sostiene que la tendencia para actuar de cierta

forma, depende de qué tanto la persona esté convencida de que sus acciones lo
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conducirdn a lograr cierto resultado y también de qué tan atractivo resulte este

resultado para ella.

A manera de cierre

Como hemos podido apreciar existe una gama considerable de teorias sobre la
motivacion, desde nuestra opinion todas aportan elementos validos para nuestra
comprension del fenédmeno, podriamos sugerir cierta complementariedad de la
mayoria de ellas, lo cual no implica quedar bien con todas, mas bien reconocer la
importancia para discernir qué elementos y principios son los que aplican en
determinadas circunstancias, sin dejar de reconocer que entender la complejidad
de la mente humana en un contexto general como especifico no solo es una tarea
titAnica sino necesaria, solo con los aportes mas destacado de mentes brillantes

podemos construir las explicaciones que nuestro tiempo requiere.
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CAPITULO DOS: SECCION NUEVE
TECNOLOGIAS DE INFORMACION PARA EL

APRENDIZAJE

Tecnologias de informacién para el aprendizaje

Multiples areas de la vida de hoy se ven impactadas por nuevos sistemas de
comunicacién y la educacién no permanece al margen de estos acontecimientos;
los cuales imponen la necesidad de encontrar mecanismos estratégicos para
integrar nuevos medios didacticos, a través de la tecnologia informética a las aulas
de la escuela, con el propésito de ofrecer a los alumnos del siglo XXI, las
herramientas tecnolégicas que les permitan potenciar y enriquecer su proceso
educativo, para desarrollarse con mayores posibilidades de éxito en la

denominada fAera digitalo.

Definicion

Originalmente la tecnologia educativa ha sido concebida como el "uso para fines
educativos de los medios nacidos de la revolucion de las comunicaciones, como
los medios audiovisuales, television, ordenadores y otros tipos de "hardware" y

"software" (Marqués, 1999).
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Actualmente algunos autores como: Salinas (1991) y Area, Castro y
Sanabria (1995) (citados por Marqués, 1999), se basan en las definiciones
anteriores y sefialan la existencia de dos maneras de entender la Tecnologia
Educativa, aunque coinciden en sefalar como objeto central de la misma el apoyo
y la mejora de los procesos de ensefianza y aprendizaje y la resolucion de los
problemas educativos con la ayuda de los recursos tecnoldgicos.

Estas dos formas de entender dichas tecnologias son:

1 Desde la perspectiva centrada en los medios. La Tecnologia Educativa se
interpreta como tecnologia en la educacion, Salinas (en Marqués 1999), se
refiere al disefio, desarrollo e implementacién de técnicas y materiales basados
en los nuevos medios tecnoldgicos (Tecnologias de la Informacion y las
Comunicaciones) para promover la eficacia y la eficiencia de la ensefanza y
contribuir a resolver los problemas educativos. Es una concepcién practica que
incluye visiones de la Tecnologia Educativa que van desde las visiones
centradas en la aplicacion de medios en la ensefianza para transmitir mensajes
hasta las que se centran en la mejora de los procesos de la didactica con la

ayuda de los recursos tecnologicos.

1 Desde la perspectiva centrada en la instruccion. La Tecnologia Educativa se
entiende como un modelo tedrico - practico para el desarrollo sistematico de la
instruccion, lo que Salinas denomina tecnologia de la educacion.

El ambito de la Tecnologia Educativa esta en su significacion como tecnologia

en la educacién, y se entiende como un campo de conocimiento auxiliar que
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atraviesa los ambitos de la pedagogia que tienen componentes practicos,
aportando recursos tecnolégicos materiales y metodoldgicos, conocimientos
cientificos, investigaciones, y propuestas tedricas y practicas relacionadas con el
disefio y el desarrollo, la seleccion y la utilizacién, la evaluacion y la gestion de
estos recursos. Su finalidad es contribuir a la mejora de las actividades educativas
y a la resolucion de sus problemas.

De un modo mas concreto, la Tecnologia Educativa puede definirse
como, todos aquellos medios que han sido elaborados por el hombre con el fin de
colaborar en el proceso educativo, especialmente dentro del sistema educacional
(Dominguez, 1995); también puede conceptuarse como la serie de recursos
tecnologicos que se utilizan para facilitar y hacer mas eficiente el aprendizaje
(Carstens, 2003). Dentro de estas tecnologias se encuentran numerosos
dispositivos como, retroproyector, video caseteras, camaras de video, grabadoras,
cintas educativas, hasta las mas modernas donde destacan, la computadora y el
internet con posibilidades enormes de informacion y comunicacion, el correo
electrénico, el software educativo y apoyos audiovisuales como el cafién o
proyector electronico; estas herramientas, como expresa Carstens (2003), pueden

ser llamadas herramientas de tecnologia educativa.

Capacitacion de los docentes para el uso eficaz y eficiente de las nuevas

tecnologias en la educacién

La capacitacion de docentes en este rubro, se entiende como la formacion
continua para la adquisicion de nuevas habilidades y estrategias pedagogicas
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referidas a la participacion de los profesores en la creacion de comunidades de
aprendizaje con el objetivo de que incorporen las herramientas tecnoldgicas en las
actividades educativas (Biddle, Good & Goodson, 2000). Desde esta perspectiva
la capacitacion se define como una estrategia clave para responder de manera
directa a algunas de las causas que limitan la participacion de los profesores para
una mayor eficacia en los procesos de ensefianza-aprendizaje (Escobar, 2003).

La capacitacion de los profesores incluye ademas de los aspectos
motivantes, la realizacién de actividades practicas concretas relacionadas con las
necesidades del docente, con su trabajo y con el entorno, como dice Escobar
(2003), la capacitacion de los profesores contempla asesoria sistematica y
oportuna para que los docentes se involucren y adquieran aprendizajes
significativos.

Al hablar especificamente de la capacitacion de los profesores para el uso
eficiente de las tecnologias de informacion dentro del aula, resulta relevante
considerar que la calidad en la educacién radica mas en la formacion permanente
de los profesores que en la sola adquisicién de infraestructura.

Como expresa Gomez (2003), las nuevas tecnologias de informacion y
comunicacion, estan cambiando toda nuestra manera de vivir, el trabajo, los
sistemas de produccion, la comunicacion, el mercado, las maneras de ensefar y
de aprender; el entorno se ha modificado y existe una gran necesidad de
prepararnos y aprender a vivir en este nuevo orden.

Las tecnologias de informacion estan teniendo impacto en multiples
aspectos de la educacion, pero es importante destacar al menos dos de ellos: uno
relacionado a los intereses pedagdgicos, de administracion y gestion escolar y el
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segundo referente a las habilidades y competencias requeridas para lograr una
exitosa participacion de las personas en la sociedad de la actualidad (Villarreal,
en Gomez, 2003).

Coincidiendo con lo sefialado por Bruner (en Gomez, 2003), se puede
afirmar que en muchos paises la educacién estd teniendo una influencia
acentuada por las nuevas tecnologias de informaciéon y comunicacién lo que esta
generando nuevos entornos caracterizados por el cambio en la organizacién del
proceso enseflanza aprendizaje. Desde esta perspectiva, el sistema educativo
tiene retos claros, debe repensar sus principios, propésitos y metas, redisefiar sus
metodologias docentes, y sus sistemas organizacionales y replantear los
conceptos de relacién alumno profesor y en si, todo el proceso de aprendizaje, el
curriculo y los modelos de desarrollo del sistema educativo (Cardona, 2000).

Aungue en algunos paises se estan privilegiando las condiciones de las
instituciones educativas para brindar a las comunidades escolares la preparacion
adecuada para enfrentar con éxito el mundo tecnoldgico, en México existen pocas
instituciones sobretodo en educacion basica que estén tomando en serio los
nuevos cambios y el impacto de la tecnologia en la educacion, como
consecuencia se esta transformando la practica educativa de manera aislada,
(Fernandez, en Gomez 2003).

El desempefio del docente en un entorno tecnolégico de ensefianza-
aprendizaje, cambia, por ello es necesario redefinir su tarea profesional y las
competencias que debe poseer en la utilizacion de ésta. Sin embargo, el papel

gue asuma el profesor en este proceso de innovaciéon tecnologica es fundamental:
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es imposible que las instituciones de educacién basica convencionales puedan
iniciar procesos de cambio sin contar con el profesorado.

Cabero (1996) menciona que la introduccion de cualquier tecnologia de la
informacion y comunicacion en el contexto educativo pasa necesariamente, tanto
por que el profesor tenga actitudes favorables hacia las mismas, como por una
capacitacién adecuada para su incorporacion en su practica profesional.

Para que los docentes puedan utilizar con éxito las nuevas tecnologias
dentro del proceso ensefianza aprendizaje, es necesaria una capacitacion que les
permita usarlas de manera critica para que reconozcan la necesidad de su
utilizacion educativa y se conviertan en gestores del cambio de acuerdo a las
necesidades del aula y de la institucion; para obtener esta capacidad se requiere
un nuevo perfil del docente para que incorpore las tecnologias de informacion y
comunicacién en su desempefio cotidiano:

a).- Conocimiento sobre los procesos de comunicacién y el significado de los
contenidos que generan las nuevas tecnologias de informacion, asi como un
consumo equilibrado de sus mensajes.

b).-Conocimiento sobre las diferentes formas de trabajar con las nuevas
tecnologias en cada asignatura dentro del aula.

c).- Conocimientos organizativos y didacticos sobre las nuevas tecnologias de
informacion dentro del aula y de la institucion.

d).- Conocimiento tedrico-practico para analizar comprender y realizar toma de
decisiones correctas en el proceso ensefianza-aprendizaje con las nuevas

tecnologias de informacion.
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e).- Dominio en el manejo de las tecnologias para la comunicacion y la formacion
permanente.

Complementa este perfil, la importancia de la formacion para el uso critico
de las tecnologias, el desarrollo de la motivacion para su uso, aprendizaje de
situaciones reales, disefio de nuevos modelos y realizacion de propuestas
didacticas para el aula.

Cabe destacar que las tecnologias de informacién, no resolveran por si
mismas los problemas de la educacion y de su calidad, sino que el uso exitoso de
dichas tecnologias dependera de diferentes variables como caracteristicas de los
alumnos, estrategias didacticas, contexto de utilizacion, etc.

Las nuevas tecnologias de la informacion son herramientas que deben ser
utilizadas por el profesor con inteligencia, para el logro de objetivos y situaciones

educativas que lo justifiquen.

Nuevas tecnologias en educacién y cultura organizacional.

La cultura organizacional consiste en una serie de significados y esquemas
compartidos por la organizacién. Morgan (1999) considera las particularidades
propias de la organizacién tales como la conceptualizacién del trabajo, las
relaciones laborales, la ideologia los valores compartidos y el estilo de vida de la
organizacién; en este ultimo &mbito se considera la estrecha relaciéon de la cultura
de la organizacién con el entorno, (Rodriguez, 1999), en palabras de Morgan
(1999), la cultura implica, el lenguaje las normas, folclore, ceremonias y practicas
sociales que comunican ideologias, valores creencias, asi como el estilo de
direccion.
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La cultura de una organizacion es su forma habitual y tradicional de pensar
y hacer las cosas, que comparten en mayor o menor grado todos los miembros, en
este sentido, la cultura cubre una amplia linea de conducta: los métodos, las
habilidades, y los conocimientos técnicos de trabajo, las actitudes hacia la
disciplina, las costumbres y habitos de direccion, los objetivos de la institucién y
las convicciones respecto a la vida democratica.

Como establece Trahtemberg (2000), la tecnologia influye en la
organizacion escolar y hace mas eficientes diversos aspectos administrativos
(correspondencia, informes, registros, evaluaciones, etc.). La concepcion de
organizacién escolar, gira paulatinamente de una estructura centralizada y
burocratica a otra descentralizada, flexible y diversificada, con grandes espacios
de autonomia para la gestion, que delega funciones y decisiones, de modo que la
administracion esté al servicio de la educacion y no a la inversa.

En el nuevo esquema organizacional la direccién logra que los profesores
hablen unos con otros, dispongan de tiempo para reuniones, tengan continuidad
en el trabajo de equipo y en su capacitacién, todo ello bajo una vision sistémica
evolutiva que siempre tiene presente como integrar la tecnologia a la escuela y
coémo comunicar eficazmente a alumnos, profesores y padres.

Los conceptos como horario diario (dividido en horas de clase de igual
duracion), jornada escolar diaria o semanal, al igual que el afio académico de
nueve meses, son flexibles, ya que el tiempo debe disponerse en funcién de las
necesidades de los aprendizajes. Por su parte, la evaluacion esta disefiada para

reconocer el valor interdisciplinario y variable del trabajo de los alumnos en cada
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tema o modulo, que no se sujeta a los ciclos mensuales, trimestrales o
semestrales habituales.

La organizacion escolar permite la conformacion de grupos diversificados
que puedan trabajar en los temas de su interés, lo que constituird un reto
administrativo muy complejo. Los laboratorios y talleres estaran orientados al
desarrollo de proyectos y a la simulacion de fendmenos interdisciplinarios, donde
los estudiantes interactian con instrumentos, datos, revistas y libros en forma
an8loga a | a del | aboratorio del <cien
cabo actividades como conferencias por multimedia, se comparten bases de datos
y se accede a fuentes remotas. En este ambiente los estudiantes y profesores
desarrollan una colaboracién interdisciplinaria, incluyendo a estudiantes,
profesores y especialistas de otras instituciones y empresas.

Para dirigir las nuevas organizaciones educativas se requiere no sélo de
profesores capacitados, que tienen oportunidades de actualizacibn permanente,
sino especialmente de un director, imaginativo y creativo, capaz de conducir una
institucién con tantos grados de libertad y complejidad. El director es el principal
agente de cambio y desarrollo institucional, que ejerce un liderazgo soélido,
sacando provecho de los amplios margenes de autonomia de los que goza. Esto
se debe a que en su capacitacion aprende no solo aspectos del disefio curricular
y de la administracion financiera, sino que desarrolla especialmente habilidades
para las tareas de liderazgo y de relaciones publicas.

Todo lo anteriormente expuesto nos da una idea no solo de los retos que
tiene la organizacion escolar los directivos y docentes si no las implicaciones y
exigencias que representan, especialmente para los docentes quienes tienen la
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responsabilidad de aplicar las tecnologias de informacién a los procesos que se
viven en el aula. ¢ En qué medida estos requerimientos representan una fuente de
estrés para los docentes? Este cuestionamiento estd asociado a nuestro modelo

tedrico el cual intenta explicar este fenébmeno.
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CAPITULO TRES
SEGUNDA LINEA: TEORIA TRANSACCIONAL (LAZARUS,

2000)

La teoria transaccional de Lazarus (2000) esta firmemente basada en el enfoque

filosofico y la perspectiva cientifica del autor; desde un inicio, Lazarus (2000)

plantea los principios epistemolégicos y metatéoricos del estrés y la emocion,

estableciendo, en primer término, el proceso de construccion cientifica dentro del

terreno de la psicologia y dejando atras el conductismo clasico. Lazarus

(2000) posiciona su teoria en la denominada mediacién cognitiva y expone:

AMuchos cient2ficos social es, incluido yo mi

los valores se hallan en el nucleo de la vida humana y representan la esencia del

estr®s, | a emoci-n y |l a adaptaci-no (p. 20).
Aunado a lo anterior, es necesario desde un principio destacar los cuatro

fundamentos que, en congruencia con los aportes de Lazarus (2000), orientan

nuestro modelo.

Cuatro fundamentos epistemolégicos y metatedricos de la teoria del estrés y

la emocién de Lazarus (2000)

a) La psicologia de la interaccion, transaccion o significado personal.
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Estableciendo una clara distancia con la conceptualizacion conductista, referida a
la mente y la conducta humana respecto al estimulo respuesta (E-R), Lazarus
(2000), expone la utilidad de considerar el proceso en términos relacionales, es
decir, donde se intersectan ambas: tanto las que se ubican en el entorno
inmediato, como las que subyacen al interior de la persona.

Lazarus (2000) destaca la importancia de la interaccion, pero sobre todo, el
significado que el individuo construye a partir de dichas relaciones con el medio.
Se entiende pues, que la transaccion agrega la connotacién del suceso apreciado.

Para no confundir interaccion y transaccion, Lazarus (2000) prefiere
llamarlo significado relacional ya que es construido por la persona, la valoracion es
definida por el autor como el proceso evaluador que permite la elaboracion del
significado relacional.

El significado relacional, comenta este autor es inherente al campo de la
psicologia y no solo al estrés y la emocién, y plantea uno de los postulados claves
para el estudio del estrés: en nuestra relacién (de una manera Unica) con el
ambiente, reaccionamos como entes individuales con diferencias en metas,
creencias, recursos personales y caracteristicas psicolégicas que hemos integrado

a partir de diferencias bioldgicas y procesos evolutivos experienciales.

b) Estructura y proceso.

Para la ciencia es importante abordar tanto la estructura como el proceso; la

primera alude a los arreglos de relativa estabilidad de las cosas, mientras que la
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segunda hace referencia al funcionamiento de las estructuras y a la manera en
gue cambian (Lazarus, 2000).

La mente humana, explica este autor, funciona a través de estructuras y
procesos que no pueden percibirse de manera directa de modo que son inferidos
por medio de su funcionamiento; como ejemplo de estructuras mentales se
mencionan los habitos, estilos de accion, los patrones de los objetivos y las
creencias, los cuales son aprendidos y pueden permanecer con relativa
estabilidad y permanecer incluso a lo largo de toda la vida. Cuando intersectan
con el ambiente, van a influir en las decisiones del individuo, modelando sus
pensamientos emociones y acciones que determinan los procesos para la
adaptacion.

Ya en el terreno de nuestro interés, la valoracion y el manejo son
considerados como procesos poco estables y constituyen los constructos tedéricos
del estrés y la emocién, ambos son sensibles tanto a las condiciones ambientales

como a la variacion del tipo de personalidad.

c) Analisis y sintesis.

Lazarus (2000) establece como erroneo el razonamiento de la reduccion analitica
para el caso de los procesos de la mente, debido a que los objetivos,
pensamientos, impulsos creencias, defensas emociones, valoraciones y procesos
de manejo, no se basan en procesos neuronales de caracter fisioldgico. Este autor

reconoce que la mente depende de los procesos bioquimicos cerebrales, pero no
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modo en que Vvivamos nuestras vidaso (Lazarus

Reiterando su rechazo, respecto a la reduccion analitica, el autor expone el
riesgo de tratar las partes de la mente como entidades independientes,
equivalentes al todo; ejemplifica con la falsa idea de considerar las funciones
mentales, como la cognicién, motivacion y emocion, independientes unas de otras.
En contraposicién asegura que los diversos elementos estan organizados en una
unidad mayor que constituye la mente, la cual funciona en interdependencia con el

entorno fisico y social que a su vez forma parte de sistemas mas complejos.

d) Teoria de sistemas.

Al respecto Lazarus (2000) reconoce los méritos de esta perspectiva tedrica,
destacando que la mente y la conducta constituyen subsistemas dentro de
sistemas mayores de diferentes niveles de analisis: sociopolitico, psicoldgico,
fisiologico, microbiologico y fisica de particulas. Este esquema posibilita la
influencia de multiples variables que intervienen en los procesos de la mente y la
conducta, por lo que en el razonamiento de esta teoria ya no hay una explicacion
lineal de los procesos; las diferentes variables complejizan la relacion en su
influencia sobre los resultados. No obstante, para este autor, esta teoria tiene sus
inconvenientes metatedricos y practicos y plantea la posibilidad de un enfoque
narrativo del estrés, la emocion y la adaptacion.

Tanto el significado relacional, estructuray proceso, analisisy la sintesisy
la teoria de los sistemas como los expone Lazarus (2000) determinan los procesos
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