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2.Descripcion
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sobre la calidad de vida laboral y la gestion educativa de algunos docentes del Servicio Nacional
de Aprendizaje SENA este como estudio de caso, y a partir de esto b) proponer e Identificar los
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4.Contenidos

El estudio presentado en este documento contiene el desarrollo de la investigacion anteriormente
detallada, esta contiene en orden secuencial y ordenado: el problema de investigacién donde se
expresa la situacion problema que se devela sobre la gestién educativa y la calidad de vida
laboral, la justificacion; en esta se refiere a la importancia de la investigacion y la necesidad de
estudiar el fendmeno, la metodologia con el tipo de investigacién escogido, el enfoque
epistemoldgico y las etapas del estudio.

También contienen los Fundamentos tedricos y conceptuales  sobre: la administracion y la
gestion educativa, el cuestionamiento desde la perspectiva humanista a la perspectiva clasica,
los antecedentes en gestién educativa, la calidad de vida laboral, la cultura institucional, la
Inteligencia emocional. En los Gltimos apartados contiene los resultados de la investigacion:
relaciones que existen entre la calidad de vida laboral y la gestion educativa en el SENA del
distrito capital y los  rasgos o atributos que caracterizan una gestién educativa que permite una
cultura institucional de calidad de vida. Y por dltimo se encuentran las conclusiones y
recomendaciones para que exista una gestibn educativa humanista que permita una cultura
institucional de calidad de vida laboral.

5. Metodologia

La metodologia adoptada, se establece desde la integracion del conocimiento o “unidad del
conocimiento”. Abordaje de investigacion de corte multimodal-mixto; la posicion epistemoldgica
es descriptiva explicativa. Teoria de la accion humana (inductivo-deductivo-inductivo). El disefio
mantuvo tres fases: 1) Revision documental: tedrica, conceptual y metodolégica, 2) Analizar las
relaciones que existen entre las condiciones de vida laboral y la gestion educativa en el SENA




del distrito capital, 3) Identificacion de los rasgos o atributos de la gestion educativa que permita
una cultura institucional de calidad de vida.

6. Conclusiones

La investigacion permite concluir a través del estudio de caso escogido, que las relaciones que
existen entre la calidad de vida laboral y la gestion educativa asumida por la institucion, si tienen
incidencia para los docentes, ya que se pudo inferir a través de las percepciones de los
profesores que algunas de las practicas de la administracion llevan al estrés, al desgaste
emocional, la despersonalizacion, la falta de realizacion personal y profesional de un porcentaje
importante de docentes, es decir que hay un relacion directa entre el enfoque de gestion
educativa asumido, la cultura institucional y la percepcion sobre calidad de vida laboral que
mantienen los docentes, especificamente en el aspecto emocional (ver dominio 8, p), como
observé, las condiciones sobre calidad de vida laboral son percibidas como bajas. La gestion
educativa en el caso escogido mantiene una relacion marcada con la perspectiva de la
administracion clésica, sus practicas y funcionalidades eficientistas que como se explico en el
primer resultado socaban la calidad de vida laboral de toda la comunidad educativa.

Entonces producto del analisis del estudio de caso se pudo establecer que si existe una estrecha
relacién entre la calidad de vida laboral y las categorias centrales de la investigacion que se
retomaron en la fundamentacion tedrica: gestiébn educativa, cultura institucional, inteligencia
emocional, calidad de vida laboral, todo lo anterior desde una perspectiva humanista y critica.

Como base en lo anterior se evidencié que los efectos que se reproducen de este enfoque de
gestion es desencadenante en la salud fisica y mental de los docentes como: el, estrés, el
peligro constante, el hacinamiento, la alta responsabilidad, el riesgo econémico entre otros que
tienen una incidencia significativa en las dimensiones emocionales y en el desempefio definitivo
en la institucion educativa.

Para que exista una cultura institucional de calidad de vida laboral, se debe cultivar en los
proyectos educativos institucionales y en sus horizontes tres principios de la gestion educativa:
a) que se asuma una perspectiva humanista de la gestién, b) que existan unas minimas
condiciones de calidad de vida laboral, ¢) que exista una organizacibn emocionalmente
inteligente.

Elaborado por: Agudelo Oses, César Augusto

Revisado por: Arana Ercilla, Martha
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1. Problema de investigacion.

En las ultimas dos décadas el sistema latinoamericano educativo ha sufrido cambios
realmente significativos que impactan a la cultura de como hoy se asume el quehacer de la
educacion y la pedagogia en el pais, éstos a su vez han ido transformando la sociedad y el
sector educativa, con cambios como la descentralizacion del sistema, permitiendo que las
instituciones educativas en la actualidad respondan de manera diferente a las necesidades del
entorno, en muchos casos modificando sus objetivos institucionales, estos ahora con fines
orientados a lograr una educacién integral que forme personas y ciudadanos responsables,
libre pensadores, con capacidad critica para transformar su entorno, la calidad de vida de si

mismo y de su familia.

Una de las preocupaciones de las instituciones y los educadores, directivos, padres de
familia en la actualidad, es la calidad de vida al interior de los centros educativos, a traves de
la gestidn educativa (GE), esto exige que para una educacion de calidad y con calidad, exista
la GE, es por esta razon, que el Ministerio de Educacion Nacional Colombiano (MEN), lista
a la GE como uno de los elementos determinantes para lograr una educacion de calidad en el
pais colombiano, ésta con la integracion de la funcion directiva académica y financiera de

las instituciones.

En relacion a lo anterior, el Ministerio de Educacion Nacional, en su guia 34 asegura,
"La gestion del establecimiento educativo abarca varias areas, procesos y componentes. Los
establecimientos educativos han evolucionado: han pasado de instituciones cerradas y
aisladas a funcionar como organizaciones abiertas, autonomas y complejas. Esto significa,
que requieren nuevas formas de gestion para cumplir sus propositos, desarrollar sus

capacidades para articular sus procesos internos y consolidar su PEI” (MEN; 2008, p27).
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Lo anterior permite observar que en tanto se considere a las instituciones educativas
como organizaciones las cuales necesitan de un cierto tipo gestion, es imperante que los
objetivos propuestos se cumplan desde la integracion del componente pedagdgico, educativo

y las ciencias de la administracion.

En esta logica cobra importancia la accion humana de la gestion educativa “como un
aspecto fundamental de la educacion, juega un rol importante en la conduccion y realizacion
de las actividades, que van a conducir al logro de las metas y objetivos previstos en el
sistema educativo” Carrasco (2002,p 45); de esta manera se evidencia como a pesar de la
resistencia de las posturas socio criticas, que cuestionan tajantemente a la perspectiva de ver
a la escuela como una organizacion, en la realidad del dia a dia, en las mismas se evidencia
las cualidades de un organismo; sin embargo no se constituyen o conciben a si mismas desde
la l6gica del sistema organizativo que tiene una empresa, puesto que las caracteristicas de
gestion son del sistema educativo en el marco de instituciones educadoras, y en este sentido,
se toma lo sefialado por Sverdlick (2006) citado porRamirez, (2012) “El modelo de gestion
escolar que la reforma educativa neoliberal promovié para el interior de las escuelas se basé
en la consideracién de las organizaciones escolares como analogas a otras organizaciones,
interpretadas desde las ciencias de la administracion” (p.66) Asi como las empresas desde la
mirada social nacieron para atender las necesidades de la sociedad desde la retribucion de la
inversion, la produccidn, la concepcion de propiedad, la division del trabajo y el esfuerzo
humano de forma reciproca, por parte de unos para otros. La institucion educativa como
organizacion social y no empresa, en la actualidad desde los principios de la gestion
educativa humana como categoria social, favorece el progreso humano y la calidad de vida
en general, como finalidad principal, ya que permite en el seno mismo de la educacion, la

funcidn organizacional y administrativa, pero a su vez pedagdgica con la comunidad escolar



15

desde la autorrealizacion de todos los integrantes, es asi que la administracion a través de la
gestion establece los puentes que permiten armonizar el gran numero de intereses en
ocasiones divergentes del sistema educativo en general: el estado, el gobierno, el sector
productivo, directivos, empleados docentes, estudiantes y padres y madres de familia, a su

vez trabajadores(Munch, 2007).

Por tal razdn la gestion educativa ha recorrido un largo camino de introduccion al
sistema educativo en los ultimos treinta afios, segun la Oficina Regional de Educacion de la
UNESCO para América Latina y el Caribe (2000), sin embargo en la Gltima década ha
tomado un nuevo significado en la educacion, para lograr un puente de comunicacion entre la

realidad de las escuelas y los procesos de avance y desarrollo del mundo.

Por ejemplo para la UNESCO (1997): “La gestion es un proceso de aprendizaje de la
adecuada relacion entre estructura, estrategia, sistema, estilo, capacidades, gente y objetivos
superiores de la organizacidn considerada” (p.17) esto quiere decir que la institucion tendra

la capacidad de articular sus recursos y procesos para lograr los objetivos comunes.

La gestion educativa en los Gltimos treinta afios ha recorrido una trayectoria tanto
desde las teorias administrativas y organizacionales como desde las teorias
sociologicas, psicologicas humanistas, en consecuencia en el caso de la administracion y la
gestion educativa, algunas lecciones que dej6 su evolucion en los Estados Unidos y México
es que éstas se enmarcaron dentro de las perspectivas, de las teorias administrativas y las
teorias organizacionales, (Garcia 1991, citado por : Ramirez C. 2012), estas ultimas en el
caso por ejemplo de las teorias organizacionales se desarrollaron desde las condiciones

econdmicas, la perspectiva de la ecologia poblacional, los sistemas y el comportamiento, y en
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el caso de los postulados administrativos desde las propuestas de la estrategia, los recursos y

capacidades el conocimiento y las modas administrativas .

Es asi que las teorias de la gestion educativa se sustentan desde multiples teorias
administrativas, las cuales se desarrollaron desde las empresas, por esta razén en el contexto
de la educacién algunas de estas teorias administrativas se implementaron con fines de corte

empresarial de eficiencia y eficacia y no de desarrollo social y cultural.

A continuacion una descripcién sucinta de su evolucion y la afectacion en las culturas
institucionales y la calidad de vida laboral, desde las concepciones de la administracion

educativa.

Los profesionales que estudiaban la administracién educativa en el caso de los
Estados Unidos empezaron a incorporar los sustentos tedricos de Taylor y los principios de la
filosofia positivista de la ensefianza, también se empezd a instaurar en las escuelas la mirada
eficientista, que buscaban aumentar los resultados de productividad, esto con el fin de hacer
de las mismas un sistema que respondiera a las necesidades del sector laboral de la época, en
las cuales se pudiera forjar de las mismas, claustros eficientes y con un capital humano
calificado de profesores, en contraste al mismo tiempo se fundaba una cultura preponderante
gue asumia una posicion critica frente a estas posiciones. El concepto de administracién
educativa que para la época se denomin0 asi, debido a la insercion de principios

administrativos de las empresas en la educacion.

Ramirez, (2012) cita a Franklin (1982), quien describe que para la época habian
planteamientos donde la concepcion ideal del eficientismo social era la principal meta, la
educacion vocacional social en respuesta a una educacion tradicional no eficiente, la

diferenciacion de las caracteristicas de los estudiantes por niveles, clasificar por orientacion
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de una ocupacion especial, y por Gltimo la combinacion del disefio de un curriculo que
tuviera eficiente respuestas a las conductas humanas desde la psicologia conductual y las
propuestas de la administracion cientifica. Este paradigma funcionalista de la administracion
acogido por las escuelas, también conocida como escuela clasica de la administracion, pronto
también incorpord en la educacion las ideas de Fayol y Weber aplicandose asi en la gestion

educativa la perspectiva burocrética.

Para el caso de las instituciones educativas este paradigma de la administraciéon y la
perspectiva de la gestion educativa no permitia incluir en la cultura institucional la mirada
flexible y humanista de la educacion, lo cual minaba la calidad de vida y las condiciones
laborales de los integrantes de la institucion, es asi que la dignidad humana se empez6 a ver

socavada a expensas de los resultados esperados por el sector productivo.

En esta logica se observa que este tipo de gestion en algunas instituciones educativas
del pais colombiano se mantiene, donde la calidad de vida y las condiciones laborales en los
contextos educativos se han deteriorado, esto a pesar de que los enfoques de gestion, en el
caso educativo, han ido incluyendo en sus concepciones, paradigmas de la administracion
humanista. Es decir, se han empezado al rescatar elementos de lo humano, como es el
desarrollo del ser, su dignidad, el sentido de su quehacer dentro de la organizacion social

educativa, entre otros.

Para el caso del contexto educativo colombiano existen estadisticas que son
preocupantes, puesto que segun un estudio publicado en la Revista Colombiana de
Psiquiatria (2009) denominado: “Prevalencia y caracteristicas del sindrome de agotamiento
profesional (SAP) en docentes de tres colegios publicos de Bogota (Colombia).” Sefiala que

el SAP (sindrome de agotamiento profesional) afecta, al 15,4% de los 343 docentes
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consultados y con una tendencia a subir de un 29,7%. Este estudio fue llevado a cabo porra
(Revista Colombiana de Psiquiatria, 2009), realizaron un disefio de corte transversal,
utilizando una encuesta en tres colegios publicos escogidos en la ciudad de Bogota. Se
valoraron los docentes por medio del Inventario de Maslach para agotamiento profesional, el
cual mide los niveles de cansancio o desgaste emocional, despersonalizacion y
desmotivacion frete al trabajo por parte de los docentes. Las consecuencias de estas cifras
pueden estar asociadas entre otros factores a los enfoques de gestion que se utilizan en las
diversas instituciones educativas con por ejemplo el caso de los colegios distritales de la
ciudad de Bogota. Cabe aclarar que el resultado de esta situacion es una incidencia directa de
la cultura de la institucidn que se vive en cada establecimiento, lo cual repercute en toda la

comunidad del centro educativo especifico.

Con el fin de lograr comprender el impacto que tiene un cierto tipo de gestion en la
calidad de vida laboral de un ser humano, es importante remitirse a casos que muestran la
realidad de esta condicion, por ejemplo el caso de profesor Victor quien termind recluido en
un hospital psiquiatrico por el estrés laboral; otro caso es de la profesora Domitila Angulo
quien mezcldé medicamentos con alcohol y otras sustancias para sobrellevar sus presiones
laborales. Alberto Mufioz, otro funcionario del sector educativo, manifesto a un conocido que
después de 25 afios de trabajo, sintio ansiedad ademas de decir que estaba amenazado, dias
después y sin soportar la presion Alberto sali6 a la calle gritando y corriendo desnudo antes
de ser detenido por la policia,(Diario el Espectador, 2014) lo anterior evidencia que,
condiciones como: el estrés, la persecucion laboral, la sobrecarga de trabajo, las débiles
relaciones sociales y pocas redes de apoyo sobrepasan las capacidad de afrontamiento de los
funcionarios que estan al interior del sector educativo colombiano, esto derivado de los

enfoques y modelos de gestion que se asumen en la institucion.
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El Ministerio de Educacion Nacional colombiano no es ajeno a esta problematica y ha
venido adelantando una serie de decretos y leyes que le exigen a las instituciones educativas
implementar procesos de mejoramiento y autoevaluacion seguin su contexto, su poblacion
y lugar de ubicacion, pero en la realidad se ha observado que estas medidas son tomadas
desde el pensamiento del gobierno, y no desde la forma particular y unica de las instituciones
educativas, al respecto afirma la UNESCO:

En reformas orientadas a mejorar la calidad, que se juegan dentro del aula, los

profesores tienen la llave del éxito o el fracaso. Pese a eso, la voz de los docentes (60

millones en el mundo) se escucha poco durante la fase de disefio de estas reformas.

Ellos se quejan de que ciertas reformas radicales, a veces acompafiadas de

substanciales reducciones de salarios y ajustes brutales en las condiciones de servicio,

fueron introducidas sin consulta ni “acompafiamiento” (capacitacion, reconversion,
apoyo profesional, etc...). Algunos sectores de la sociedad (la clase politica, los
empresarios, etc.) ven a los docentes como “parte del problema” y se muestran
impacientes ante el lento ritmo de las reformas iniciadas desde adentro del sistema

educativo. (Tedesco, 1994 citado por UNESCO, p 38).

Si se asume que la intencién Unica de la mejora educativa es lograr un alto nivel de
eficacia, se estaria cayendo en el sofisma empresarial desde el anteriormente mencionado
eficientismo administrativo traido a la educacion desde la escuela clasica de administracion.

Entonces es cierto que "Lo eficaz es verdadero. Lo verdadero es justo. Luego, lo
eficaz es justo”. (Mouél, 1991, p 2). Ya que la empresa no puede servir de modelo para la
educacion y que los medios no justifican el fin, puesto que es en la misma educacion donde

integralmente se forman y construyen conocimientos desde los valores humanos, la moral y
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la ética, no solo desde la técnica como lo pretendia la eficacia empresarial de los afios
noventa (Mouél, 1991).

Lo anterior, sugiere que para dar respuesta a esta problematica la institucion educativa
debe asumirse desde un enfoque de gestion educativa humanista, bajo la mirada de los
conceptos de la administracion que tienen en resumen una perspectiva humana y social, sin
embargo a lo largo del tiempo las diferentes instituciones han asumido con preponderancia
un perspectiva estratégica y clasica de los procesos y de la gestion, asi se ha venido
realizando y lo hace actualmente la comunidad educativa, como lo sustentan diversas
entrevistas y encuestas realizadas a rectores de colegios distritales, lograndose evidenciar,
que segun el modelo de gestion implementado en la institucidn educativa, éstas acogen
diversas practicas administrativas, es decir existe una fuerte influencia de las teorias
organizacionales y administrativas en la gestion educativa de las mismas, (Ramirez, 2012).En
este sentido no se pretende hacer una descripcién de los modelos de gestion acogidos por las
diferentes instituciones educativas sino la relacion directa de la aplicacion de éstas en la
cultura institucional y la calidad de vida laboral de los centros educativos. En este punto se
puede observar que para el caso de la investigacion se retomaron los posicionamientos
teoricos de la escuela humanista y sus tendencias renovadoras y criticas en el analisis de la
gestion en la educacion para una cultura institucional de calidad de vida, esto se observa en el
marco tedrico.

Si se hace una lectura directa de la relacion existente entre gestion educativa el
enfoque utilizado, la calidad de vida laboral, las condiciones de vida laboral y la cultura
institucional, se podra observar como éstos estan interrelacionados, los cuales en Gltimas
afectan a la calidad en la educacién colombiana.

Por esta razon es tan importante que en el pais se hagan visibles estas situaciones a

través de ejercicios serios de investigacion sobre las condiciones labdrales de los profesores,
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puesto que estos trabajadores se ven expuestos de manera constante a entornos, eventos y
circunstancias que afectan no solamente su labor educativa en las instituciones, sino también
su calidad de vida. Dichas circunstancias estan asociadas a fendmenos sociales, como la
violencia, el acoso laboral; econémicos, como las deudas en los bancos; culturales como las
diferencias intergeneracionales entre los docentes y los estudiantes; politicos como los
cambios de administracion; y tecnoldgicos, lo cual incide e impacta de manera significativa a
los docentes y directivos, Ilegando a tener consideraciones perjudicales para su salud mental
y fisica.

En consecuencia en la actualidad se debe considerar ademés de la funcion académica
y directiva de los docentes en lo relacionado con lo administrativo, financiero y académico,
también se de una enfoque humano a estos procesos, donde la calidad de vida laboral se
analice desde multiples factores psicosociales, debido a que para lograrla desde un sentido
digno y humano no se debe tener en cuenta tan solo los procesos y los procedimientos, sino
también observar la institucion educativa como un todo, esta como sistema que integra al ser
humano y a un tejido social, el cual; participa en la toma de decisiones, crea equipos, al cual
se debe motivar y reconocerle la labor, grupos en los cuales existen tensiones y se necesita la
mediacion, el reconocimiento del otro como un ser humano psico-social que tiene una
historia y una cultura.

Para analizar lo antes dicho y proponer caracteristicas de la gestion educativa
institucional, para la calidad de vida, se estudia el caso del Servicio Nacional de Aprendizaje
SENA Distrito Capital, esto se llevd a cabo por medio de un estudio diagnéstico de
percepciones sobre la incidencia de la GE en las condiciones laborales para una cultura de
calidad de vida laboral.

Con base en las situaciones expuestas anteriormente, surgieron las siguientes preguntas

de investigacion:



¢Qué relaciones existen entre la calidad de vida laboral y la gestion educativa en el

SENA del distrito capital?

¢ Qué rasgos o atributos caracterizan una gestion educativa que permita una cultura

institucional de calidad de vida laboral?

2. Justificacion

El desempefio de los docentes del sector de la educacion en el territorio colombiano
en condiciones de presion, generan en los mismos acumulacién de sensaciones y desgaste
personal lo cual conlleva al estrés cronico, cansancio emocional y por ultimo al estado de
estar “quemado” (Red6, 2009)Asi lo afirma Abraham (1984) citado por Red6(2009), “las
peculiaridades y complejidades de las escuelas y entes educativos hacen que aparezcan
sentimientos ambiguos, contradictorios y frustrantes” (p,1). En esta I6gica las afirmaciones
dentro del campo de la educacién deben ser tomadas con mucho rigor para su analisis,
dandole importancia a describir cdmo las condiciones laborales presentes en el sector
educativo colombiano y la cultura institucional afectan la vida de todas las personas que

confluyen alli.

No es desconocido para el sector de la educacion que en las instituciones educativas
se observa a las personas que cada vez se sienten mas desmotivadas, con poco autocontrol,
desgastadas emocionalmente, sin interés por su trabajo o pasion por su profesion. Este
fendmeno es conocido pero no reconocido, un ejemplo de la situacion real del fenémeno en
Colombia, es el referenciado por un articulo del periddico El Espectador, en la seccion de
educacion del 21 de junio de 2014 en el cual refieren el caso del profesor Alfredo Suarez
quién labora en una institucion educativa de la provincia de Sabana Centro, ubicado en la

periferia de la ciudad de Bogota. Relata el docente que protege su identidad y el nombre del
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colegio donde trabaja por razones de seguridad aduciendo lo siguiente: “La gente era muy
hostil, muy bélica. Para mi fue una bofetada ver como los padres me amenazaban, me
mentaban la madre cuando se les daba la gana; alla el maestro no es nadie. No protestaba

porque sabia de antemano que las BACRIM (bandas criminales) estaban por ahi escondidas”.

(p.18)

Después de trascurrido un tiempo, Alfredo empezé a sentir la presion de los rectores
los cuales incrementaron su jornada laboral, lo enviaban a lugares remotos donde tenia que
brindar ensefianza en salones muy pequefios para dar clase; a esto se le sumaban las
amenazas que recibia por parte de los padres de familia, ademés de la persecucion que
recibia de algunos de sus comparieros de trabajo, lo cual en ultimas terminé desencadenando
cuadros severos de ansiedad, episodios de depresion agudos, senala Alfredo que “me tird al

piso, me quito las ganas de vivir” (p,1).

En esta logica un estudio llevado a cabo por Rodriguez, et al (2011) concluyeron que
139 mujeres (75,5%) y 45 hombres (24,5%), presentan prevalencia en agotamiento
emocional (20,6%), despersonalizacion (16,8%) ademas de baja realizacion personal con un
(7,6%). Estos resultados se tomaron de una muestra representativa 184 trabajadores y refleja
que estas condiciones existen, ademas de pertenecer ocultas en otros sectores laborales como
el de la educacion (sector al que pertenece el profesor Alfredo). Este estudio en la poblacion

escogida fue la de profesionales en area de la salud entre ellos médicos y enfermeras.

Este es posiblemente el costo que debe asumir la sociedad colombiana por el
analfabetismo emocional, como consecuencia de factores sociales, culturales, politicos,
educativos que intervienen, y entre ellos el papel y el enfoque de gestién asumidos por la

institucién para cambiarlo o mitigarlo. En relacion a esto, se puede afirmar con base en
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experiencias personales, que si bien desde el inicio del ciclo de vida en la edad escolar hasta
la adultez, se hace necesaria la presencia del reconocimiento de las emociones de los seres
humanos, esto como capacidad de reconocer los propios sentimientos y los ajenos, de
motivarse propiamente la persona, liderar organizaciones, relacionarse con los demas,el
reconocimiento de uno en otro como valor de justicia e igualdad social y humana entre otros,
cualidades inherentes a los seres humanos; se observa que, debido a que las instituciones
educativas en Colombia por tradicién han asumido los modelos de gestion desde los

postulados tedricos de la administracion clasica no es posible mitigar estas problematicas.

Por ejemplo, otra situacion que se presenta hoy en dia particularmente en las
instituciones educativas de Colombia, es el continuo deterioro de las relaciones humanas, esto
derivado de las mdltiples dificultades de convivencia, que con frecuencia se solucionan por
parte de docentes, directivos, padres y madres de familia y estudiantes con violencia dentro y
fuera de los planteles educativos, en relacion con esto las noticias sobre la violencia escolar
han copado los espacios importantes de la prensa en los ultimos diez afios, debido a la
gravedad, y en parte, porque el hecho de que en una institucion educativa se presenten estas
alteridades, generan desconcierto en la sociedad, segun lo asegurdé(Amaya, 2010), sociélogo
y profesor de la Universidad Eafit de Medellin, (Revista Semana, 2010). Un documento por
la Secretaria de Educacién del Distrito (SED) informé que “durante lo corrido del afo 2009,
se presentaron 39.868 rifias escolares asi como la presencia de 2.231 pandillas; agresiones
fisicas y verbales, intimidaciones y robos, entre otros, son los actos de violencia mas
frecuentes en los colegios” (DANE, 2011), por lo cual entre debates y andlisis entre diversos
expertos, esto es un factor determinante que deriva de la cultura institucional y el modelo de
gestion que asumen las instituciones educativas, sin desconocer que existen factores o

variables que provienen del exterior.
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En conclusién, lo que se logra evidenciar en este tipo de declaraciones, es que si se
toman acciones de tipo efectista, como lo es endurecer las penas para esta problematica, no se
va a lograr interpretar realmente la naturaleza del problema, el cual proviene de la cultura
institucional y los modelos de gestion asumidos en la educacion colombiana. No obstante hay
elementos que se constituyen a partir de las tradiciones politicas y de los conflictos sociales
del pais, y por qué no, de la propia naturaleza humana. Lo anterior conducente a que
permanezca la gestion tradicional, y ademas agravado por el desconocimiento de las nuevas
tendencias criticos sociales en las que la educacion debe ser parte activa de sus
transformaciones.

Se evidencia el deterioro entre las relaciones sociales interpersonales e intrapersonales
(la introspeccidn y relacién consigo mismo) de los docentes como pares, y con sus
respectivos directivos, la investigacion al respecto y la produccién en torno al tema
evidencian investigaciones como la de la universidad de Antioquia, la cual analiza a nivel
general la calidad de vida de los docentes, pero esta se enfoca solamente en los docentes
universitarios(Teran, Lopez, & Restrepo, 2013), por otro lado se encuentra que la
Universidad de Manizales ha trabajado con los tesistas de la Maestria en Talento Humano en
investigaciones como: “Trabajar en Servicios Humanos bajo la Nueva Gestion Publica:
Significados, Riesgos y Resultados en la profesidn docente y de la Salud de algunas
Instituciones Publicas de Colombia”,(Luna & Rodriguez, 2013), en esta investigacion se
indagé sobre el cambio que se produjo en los trabajadores bajo el orden de la nueva gestion
publica, la cual configura nuevas formas de relacionarse y de afrontar las demandas del

mundo actual, entonces Alzate y Ramirez (2013) concluyeron lo siguiente:

Son evidentes las situaciones estresantes en los sectores de salud y educacion

publica, por lo cual si se utilizan constantes estrategias de afrontamiento. Se recurre a
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estrategias de escape - evitacion cognitivo, con el fin de ignorar la problematica social
de las comunidades atendidas. A pesar de que gran porcentaje de la poblacién trabaja
de tiempo completo y con contratos permanentes se utilizan estrategias de escape —
evitacion tales como ausentismo, enfermedad, cargas excesivas, horarios extenuantes,
etc. Las estrategias de afrontamiento de escape — evitacion cognitivo son utilizados
por los profesionales de la salud y docentes para neutralizar los factores estresantes.
La informacidn arrojada por el estudio facilita la construccion de planes de
contingencia que permita al Gerente de Talento Humano anticiparse a los

afrontamientos de escape — evitacion cognitivo. (p.125)

Bajo el mismo orden Quiroz y Vallejo (2015) investigaron “Estrategias de
afrontamiento centradas en el distanciamiento, autocontrol y revaluacién positiva de la
profesion docente y de la salud desde las actuales condiciones de la gestion publica en
instituciones estatales colombianas”, estos desarrollaron conjuntamente con la universidad de
Manizales y Barcelona Espafia el Macroproyecto denominado WONPUM, “Trabajar en
servicios humanos bajo la nueva gestion publica significados, riesgos y resultados en la
profesion docente en algunas instituciones de Colombia”. En esta, dan cuenta de como la
llegada del marco del modelo neoliberal en le educacion con nuevas politicas laborales,
generaron incertidumbre en las organizaciones educativas produciendo un sin namero de
riesgos psicosociales, el trabajo investigativo se enfoco en identificar las estrategias de
afrontamiento de profesionales de la educacion de la gestion publica colombiana ante esta

problemaética en el cual obtuvieron algunas de las siguientes conclusiones:

La llegada del modelo neoliberal en Latino América produjo y afect6 a Colombia y
esta se vio trasformada en especial el mundo del trabajo, es asi que se conocieron las

manifestaciones de algunos docentes y sus estrategias de afrontamiento para hacer frente a las
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situaciones adversas derivadas del nuevo modelo econdmico. Se encontré que las condiciones
de vida laboral se hace cada vez més precarias esto por la mercantilizacion de los servicios
como la educacion que llevan a que el pais sea esclavo de ideas prestadas, con creencias e
ideologias diferentes. Los docentes se ven sometidos a condiciones laborales que afectan su
calidad de vida, los cuales producen estres, limitan el compartir con la familia, causan
malestar fisico y emocional y deterioran en el clima institucional,(Quiroz & Vallejo, 2015).
Lo anterior hace para de las conclusiones de la investigacion realizada por los mismo autores
y denominada “Resultados del trabajo y su relacion con las estrategias de afrontamiento en
algunos profesionales del sector educativo desde la nueva gestion publica Colombiana”, para
el caso de esta investigacion se tuvieron en cuenta las percepciones de docentes del SENA, en
este sentido se puede comprobar con base en experiencias de maestros y profesionales de la
educacion,(Guzman & Agudelo, 2014); que la calidad de vida de los mismos se ha visto
afectada por las multiples adversidades como: acoso laboral “jungla laboral”, violencia
psicoldgica, discrepancias con los directivos, problemas con los comparieros de trabajo,
inconformidad con el lugar de trabajo, distanciamiento con el proyecto educativo
institucional, resistencia frente a las politicas publicas ministeriales emanadas por un

gobierno de turno, desconcierto con la compensacion salarial.

Al respecto y con la suficiente informacidn a nivel teorico, la produccién
investigativa sobre el sindrome de estar quemado por el trabajo en docentes el nivel es alto,
este se caracteriza por la presencia de tres sintomas: A) Cansancio emocional: Se refiere a la
pérdida de motivacion y sentimientos de fracaso que tienen las personas hacia su actividad
profesional. Es decir es la ausencia de recursos emocionales para hacer frente a las
actividades laborales. B): Falta de realizacién personal: Son respuestas negativas hacia el

trabajo y la persona reflejadas en depresion, moral baja, evitacion de las relaciones
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profesionales e interpersonales, baja productividad, y pobre autoestima, D)
Despersonalizacion: Es el desarrollo de actitudes negativas e insensibles hacia los

destinatarios del servicio, (Guzméan y Agudelo, 2015).

Esto muestra que el desarrollo de la cultura institucional en gran parte de los casos
estd enfocado al cumplimiento de unos resultados y metas de educacion, sobre la base de
poder obtener una calificacion para el colegio por parte del ICFES, que lo ubique en un
Ranking (muy inferior, inferior, bajo, medio, alto, superior y muy superior segun resolucién
n° 000569 del 18 de octubre de 2011 Instituto Colombiano para el Fomento de la Educacién
Superior (ICFES), sin embargo cabe preguntarse si estas clasificaciones responden a como se
encuentra la calidad de vida de los estudiantes y sus docentes, mejor dicho si da respuesta a la
pregunta:¢la cultura institucional le apuesta a un calidad de vida basada en el bienestar, esto

en el sentido de unas condiciones minimas de calidad de vida laboral?

En consecuencia, en la ultima década diferentes investigadores de diversas
instituciones académicas y numerosos estudios, han abordado el concepto psicologico y
pedagdgico de la inteligencia emocional, este a su vez se ha ido incluyendo en las
caracteristicas de los enfoques de gestion humanista cuyos argumentos han sido aplicados en
diversos escenarios educativos UNICEF,(2012), los cuales evidencian que las organizaciones
e instituciones educativas que lo asumen como una de las principales caracteristicas de su
enfoque de gestion, muestran beneficios a nivel integral; social, mental, fisico y
organizacional de los trabajadores de la educacion y por ende de la comunidad educativa,
estos ejemplos se pueden observar en las caracteristicas asumidas en los modelos de gestion
educativa en paises como: Espafia, Estados Unidos, Uruguay, Argentina entre otros, Goleman

(1998).

Sin embargo, el &mbito educativo colombiano no es un campo de desempefio y
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desarrollo conceptual y practico de la gestion en la educacion desde las caracteristicas de la
inteligencia emocional, puesto que todavia no se reconoce como una opcion para aplicarlos a
la gestion. Esto derivado de la falta de reconocimiento de los beneficios que tendria su
articulacion al enfoque humanista de la gestién, no como un elemento o materia a ensefiar

desde lo conceptual, sino como el habito de la cultura institucional desde lo préactico.

Al respecto, es importante resaltar que no se expresa de manera clara a nivel legal en
la Ley general de educacion 115 de Colombia; puesto que al revisar la misma, esta se enfoca
de manera genérica en el componente intelectual y racional de la educacion.(Colombia

Congreso de la Respublica , 1994).

El pleno desarrollo de la personalidad sin mas limitaciones que las que le imponen
los derechos de los demas y el orden juridico, dentro de un proceso de formacion
integral, fisica, psiquica, intelectual, moral, espiritual, social, afectiva, ética, civicay

demas valores humanos (p.2)

Lo anterior como unos de los fines mismos de la Educacion en Colombia, no da
cuenta de como se debe desarrollar estos conceptos en la realidad pragmatica de las

instituciones educativa.

Por tanto, asumir un modelo de gestion con las caracteristicas de la inteligencia
emocional se enfrenta a dificultades en el ejercicio de su aplicacion diaria, posiblemente
derivadas de un cierto distanciamiento de las realidades o formas de sentir de los estudiantes,
docentes y directivos, o bien porque el reconocimiento que se le da a la inteligencia
emocional como caracteristica para el enfoque humanista de la gestion en la educacion, en el
sentido que integra de manera acertada lo socio afectivo y biopsicosocial e instrumental de la
educacion, no tiene un sustento y respaldo por parte de los entes estatales que regulan el

sistema educativo. Esta afirmacion proviene de retomar apreciaciones personales del
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investigador relacionadas con su experiencia como profesional.

Con respecto a lo planteado anteriormente y sabiendo que el sistema educativo es un
pilar importante de la sociedad, con la presente investigacion se plantean los siguientes

objetivos:

Analizar las relaciones que existen entre la calidad de vida laboral y la gestion

educativa en el SENA del distrito capital como un estudio de caso.

Identificar los rasgos o atributos de la gestion educativa que permita una cultura

institucional de calidad de vida laboral.
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3. Metodologia

Sobre el resultado de todo acontecimiento en curso se hacen
siempre tantas hipotesis que, acabe como acabe, siempre habra
alguien que dira “yo ya lo habia dicho”.
TOLSTOI
En este apartado se describe como se desarrollo el proceso investigativo, aqui se
explica cual fue el disefio y el procedimiento utilizado para el estudio, asi como también el

proceso de analisis de los datos e insumos de informacion recogidos y el posicionamiento

epistemoldgico.

3.1 Enfoque epistemoldgico de la investigacion.

Considerando el interés de la investigacion, la metodologia adoptada, se establece
desde la integracion del conocimiento o “unidad del conocimiento”.

Se entiende entonces que la realidad de los seres humanos mantiene una dialéctica
entre lo objetivo y lo subjetivo, esto le da un caracter sistémico y complejo al conocimiento
sobre lo humano. Por tanto la comprension del fendmeno de investigacion se hace desde la
integracion de los diferentes saberes (multidisciplinarios e interdisciplinarios) y el lugar del
ser humano en el conocimiento. Este tltimo se observa como un ser tanto social, cultural,
historico; como bioldgico y psicoldgico. Es decir incluye las diferentes fuentes del
conocimiento, como critica al reduccionismo académico de algunas vertientes teéricas que
separa lo social de lo humano, lo bioldgico de lo cultural, Schaeffer (2010).

El estudio expresa un tipo de investigacion descriptiva pero que no se aparta de lo
explicativo, sino mas bien que genera una dialéctica constante entre las dos tipos (Cerda,
1993). En cuanto a lo descriptivo se refiere a dar a conocer la situacion actual de un caso en
la educacion, sobre las condiciones de vida laboral y como lo perciben los docentes segun el

enfoque de gestion asumido por la institucion educativa, su pretension, no es sino en ultimas
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aclarar con los datos recolectados la idea de investigacion de partida manifiesta a través de la
pregunta de investigacion o formulacion del problema, la cual se puede sintetizar en que Se
sigue asumiendo un modelo de gestién desde los enfoques cléasicos de administracion y que
por tanto hacen parte de la cultura institucional, que en consecuencia afectan la calidad de
vida de la comunidad educativa ya que no se reconoce la inteligencia emocional como una de
las caracteristicas esenciales en los enfoque de gestion educativa para lograr una cultura
institucional de calidad de vida laboral.

Entonces también este estudio se enmarca en un enfoque investigativo explicativo
puesto que como lo argumenta Cerda (1993) “A juicio de muchos investigadores, la
descripcion y la explicacion se hallan estrechamente ligadas y se transforman dialécticamente
una en otra. Sin describir los hechos es imposible explicarlos” (p. 72). Con base en esto la
explicacion se enmarca en dilucidar las caracteristicas de un enfoque de gestion educativa
desde los planteamientos tedricos y practicos de la inteligencia emocional para contribuir a la
cultura institucional de calidad de vida extraida del estudio de un caso del Servicio Nacional
de Aprendizaje SENA y desde un estudio de corte multimodal.

El método aqui utilizado es fundamentalmente deductivo-inductivo-deductivo puesto
que se partio de una idea de investigacion y un posicionamiento teérico para hacer un estudio

de percepciones y de alli analizar de manera mas profunda la idea de investigacion.

3.2 Tipo de investigacion

Ademas del paradigma anteriormente expuesto, la investigacion plantea un tipo de
estudio de corte multimodal, para este estudio se mantuvo el caracter de predominancia
cualitativa puesto que fue escogida el disefio de estudio de caso, aunque utiliza elementos

cuantitativos para medir las percepciones que tienen algunos docentes del servicio nacional
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de aprendizaje SENA de Bogota acerca de la incidencia de la gestion educativa en la calidad
de vida laboral.

Se determing este tipo de investigacion en tanto que el instrumento de recoleccion de
la informacion, que més adelante sera explicado, contiene informacion que es analizada de
forma cualitativa y cuantitativa, asi mismo la descripcion y la interpretacion de los resultados
tuvieron el mismo caracter.

Para la investigacion se asumid este tipo de estudio cualitativo y cuantitativo, debido
a que esta integracion permite un mejor anélisis para este tipo de estudio, como lo explica
Cerda (2003)

No hay duda de que no podemos referirnos a una sin mencionar la otra, ya que ambas

son un cuerpo inseparable. En la vida social y natural no existe un solo objeto que

posea un aspecto Unicamente cuantitativo o cualitativo. Cada objeto o fendmeno
representa una unidad de determinada calidad o cualidad que es caracterizada por la
medida, una categoria filoséfica que expresa la unidad organica de calidad y cantidad.

A cada objeto cualitativamente especifico, le son inherentes determinadas

caracteristicas cuantitativas, variables y mdviles. De hecho, ninguna de las dos puede

prescindir de la otra, ya que de lo contrario la realidad se reproducira o se reflejara

muy parcialmente en el pensamiento humano y el acto de conocer se desvirtuaria (p,

48)

Del mismo modo Creswell (2005) citado por Baptista, et al 2006, rescata que el
enfoque que el investigador debe utilizar es aquel que piense que armoniza, se adapta al
proceso o con el cual se siente mas cdmodo segun la idea de investigacion, eso si se deben
resaltar la predominancia del enfoque del investigador, como lo explican Baptista, et al 2006:

El concepto de unidad inclind a ciertos investigadores hacia los modelos mixtos.

Este principio postula que la idea de contraponer visiones sobre el mundo es errénea
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e incoherente (Creswell 2005), tal como se plantea en el posicionamiento

epistemoldgico asumido (las cursivas son del investigador); sus defensores opinan

que el investigador debe reportar cual es su postura, pero que puede recolectar y

analizar ambos tipos de datos (p 786).

El tipo de investigacion metodoldgicamente permite reflexionar, indagar y describir

el conocimiento y reconocimiento de una realidad humana, dandole asi un caracter Gnico a
las formas de pensar y cdmo un determinado grupo de actores sociales perciben, representan
el mundo, los objetos sociales y los sujetos sociales. Esto sin alejarse del rigor de la
investigacién que constituye sin duda alguna la actividad cognoscitiva como conjunto de
acciones con el fin de lograr ordenar, sistematizar, analizar para asi a describir y explicar un
fendmeno o problematica social (Cerda, 1993)Es asi que: “Ello no es accidental, ya que la
investigacion en la practica se ha constituido en un camino para conocer la realidad y un
procedimiento reflexivo, sistematico; controlado y critico que ha posibilitado interpretar los
hechos y fendmenos, relaciones y leyes, plantear problemas y buscar soluciones, y en general
preparar el camino y crear las condiciones para estos cambios y transformaciones” (Cerda.

1993, p. 16).

3.3 Etapas de la investigacion
En consecuencia el proceso y enfoque metodologico de la investigacion constd de tres
(3) fases, lo anterior con el fin de cumplir cada uno de los objetivos propuestos. A

continuacion se describen las fases del proceso investigativo.

1. Revision documental: tedrica, conceptual y metodoldgica.
2. Analizar las relaciones que existen entre las condiciones de vida laboral y la gestién

educativa en el SENA del distrito capital.
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3. Identificacion de los rasgos o atributos de la gestion educativa que permita una

cultura institucional de calidad de vida.

En la fase uno (1) aunque no hace parte de los objetivos planteados en la investigacion,
si se llevo a cabo la lectura de la bibliografia recopilada para el estudio con el fin de hacer la
comprension de los fundamentos tedricos y metodoldgicos que sustentan la investigacion. Es
importante sefialar que fue fundamental el apoyo de una de las docentes del grupo de
investigacion Autoevaluacion Institucional de la Universidad Pedagdgica puesto que permitio
tener una vision clara del trasegar histérico de la gestion educativa en Latinoamérica. Puesto
que se logré hacer la fundamentacion tedrica sobre la gestion educativa con base en los
andlisis y antecedentes ya realizados por el grupo de investigacién Evaluando-nos de la
Universidad Pedagdgica Nacional. La revision documental fue clave para poder interpretar
los resultados obtenidos a través del instrumento seleccionado. Por ultimo en esta fase se
analiz6 algunos sustentos tedricos, epistemoldgicos y metodoldgicos que nutrieran la idea de
investigacion.

En esta l6gica algunos de los autores de los cuales se hizo lectura fueron los postulados
tedricos de la inteligencia emocional (Goleman, Inteligencia Emocional , 2005)la gestion
educativa y la calidad de vida desde la gestién educativa(Sander, 1996)la historia de la
gestion y administracion (Aktouf, 2001) y (Ramirez, 2012) la calidad y condiciones de vida
laboral (Blanch, 2014) y la Cultura Institucional (Pozner, 1997)esto con el fin de generar a
través del analisis una propuesta contextualizada a la necesidades e intereses de la comunidad
educativa de las caracteristicas de un enfoque de gestion educativa que contribuya a la cultura

institucional de calidad de vida.
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Categorias centrales de la investigacion, las cuales se trataran en la fundamentacién
tedrica: gestion educativa, cultura institucional, inteligencia emocional, calidad de vida
laboral.

En la segunda fase (2) se llevd a cabo la seleccion de una encuesta semi-estructurada
instrumento que mide las percepciones que tienen los docentes sobre la calidad de vida
laboral, el instrumento fue disefiado por Blanch, Sahagun, Cantera y Cervantes (2010), sera
explicado con detalle mas adelante. Esta fase dio respuestas al objetivo (Analizar las relaciones
que existen entre las condiciones de vida laboral y la gestion educativa en el SENA del
distrito capital).Con el fin de cumplir este objetivo los resultados se plantearon desde dos
aspectos: 1) un momento descriptivo, este da cuenta de los resultados arrojados en las
encuestas sobre las condiciones de vida laboral, y 2) un momento interpretativo, en la cual se
analizo la relacion de la calidad de vida laboral y la gestion educativa desde los enfoques y
postuladores asumidos teéricamente

En este sentido y como se mencionaba anteriormente, en el disefio de la investigacion
se utilizo la estrategia de estudio de caso (SENA), en esta, segin Galeano, M (2007) se
toma lo particular y deja lo general, para el caso especifico no se pretende con los resultados
dar un estatus de verdad o falsedad, sino un criterio de credibilidad desde la interpretacion de
las diferentes percepciones del grupo de docentes, entonces lo que permite es la comprension
de un caso particular y la generacidn del analisis sobre la situacion de un objeto de estudio.

En la metodologia planteada para el anélisis de esta etapa se hizo a través del estudio
de percepciones, las cuales estan ligadas a la forma en como los docentes perciben las
condiciones laborales del centro educativo, esto se da desde la cosmovision, es decir la forma
particular de concebir su entorno. Las mismas dotadas de un significado que en ultimas
manifiestan un sentido de realidad para este caso algunos centros de formacion del Servicio

Nacional de Aprendizaje SENA.
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Entonces para este estudio se entendera que la percepcién social se refiere a las
caracteristicas que se le atribuye a un fendmeno social, es entonces la instancia que media
entre el estimulo, el objeto exterior y el concepto que se tiene del fendmeno, inciden una
gran variedad de variables como lo es: la comunicacion, la vision , la sensacion, la cognicion
entre otros, es todo un proceso cerebral que da forma al pensamiento dotandolo de
significados de la realidad que se vive o vivi0, a su vez determina en su proceso las creencias,

imaginarios y representaciones sociales,(Morales, Gaviria , Moya , & Cuadrado, 2007).

Como resultado de la percepcion se producen estados psicologicos y conductuales,
ya que el ser humano al hacer inferencia de lo que percibe produce actitudes y emociones que

lo impulsan a actuar y comportarse de cierta forma, Morales, et al (2007).

En este sentido la idea y el proceso de esta fase de la investigacion consistio en abordar
las percepciones teniendo en cuenta la estructura de las mismas en cuanto a sus contenidos y
organizacion, lo anterior enmarcado en una mirada interpretativa que permitira tener una
aproximacion para la comprension de las percepciones dentro de un contexto en particular y
por ende la descripcidn de las mismas.

En este punto cabe resaltar que el anlisis de los resultados de las percepciones se hizo a
la luz de los postulados tedricos expuestos sobre la gestion educativa y su incidencia en las
condiciones laborales. El procesamiento de la informacion se hizo informéaticamente a través
del programa SPSS para los datos de orden cuantitativo, y con el programa atlas ti para el
caso del andlisis de contenido de los datos cualitativos, estos mismos se presentaron y

describieron en tablas y graficas.

En la tercera fase (3) y con el sustento de las relaciones que existen entrelas
percepciones sobre la calidad de vida laboral y la gestidneducativa en el caso del SENA

Distrito Capital, se pasé a describir los rasgos o atributos que debe tener una gestion
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educativa para lograr una cultura institucional de calidad de vida, dando respuesta al segundo

objetivo propuesto en el presente estudio.

Poblacion y muestra de la fase dos (2) en la recoleccion de las percepciones sobre la

calidad de vida laboral en el SENA distrito capital.

En el siguiente cuadro se presentan las caracteristicas de la muestra y el nimero de
participantes, es importante recordar que no es una muestra representativa, sino escogidos

para el estudio de caso docentes del Servicio Nacional de Aprendizaje SENA.

Tabla 1 Informacion sobre la muestra.

CARACTERISTICAS INFORMACION

POBLACION

i Docentes del Servicio Nacional de Aprendizaje SENA.
NUMERO DE PARTICPANTES

84.
FECHA DE RECOLECCION

2.014
TIPO DE MUESTRA

No probabilista: la seleccion fue hecha por el investigador
“Este tipo de muestra adolece de fundamentacion probabilistica,
es decir, no se tiene la seguridad de que cada unidad muestra
integre a la poblacion total en el proceso de seleccion de la
muestra”. (Avila 2006, p.4).

CARACTERISTICAS

Docentes del Servicio nacional de Aprendizaje SENA,
profesores de vinculacion temporal y de vinculacion
permanente (planta)

Fuente: Elaboracién propia.

3.4 Caracteristicas del instrumento.

Cuestionario encuesta social de calidad de vida laboral.
Para efectos de esta investigacion se utilizo una encuesta semi-estructurada disefiada

por Blanch, Sahagun, Cantera y Servantes (2010), (ver anexo 1), esta examina la calidad de
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vida laboral en centros educativos, especialmente indaga nueve dominios (condiciones de
trabajo, organizacion del trabajo, demandas del trabajo, valores, tendencias del mundo del
trabajo, motivacion, estrés, sindrome de burnout y engagement); estos contienen 27
dimensiones que se encuentran al interior de los dominios y 147 items que estan adscritos a
las dimensiones. (Ver Tabla 2).

Tabla, 2.Caracteristicas del instrumento.

DOMINIOS DIMENSIONES No. ITEMS
CONDICIONES DEL TRABAJO Entorno fisico del trabajo 4 items
(ambientales, relaciones con los Relaciones con los colaboradores 3 items
colaboradores y entorno fisico) Control y autonomia sobre el trabajo 9 items
Relaciones con jefes y directivos 4 items
ORGANIZACION DEL TRABAJO Organizacidn del trabajo 15 items
DEMANDAS DEL TRABAJO Demandas del trabajo 7 items
VALORES Relacion estable de la interaccion humana 2 items
Autorrealizacion 3 items
Bienestar social del trabajo 6 items
Rentabilidad 2 items
Complacencia profesional 9 items
Razon moral del trabajo 10 items
TENDENCIAS EN EL MUNDO Estructura mercantil del trabajo 6 items
DELTRABAJO conductismo normativo 4 items
Autonomia moral 3 items
Etica situacional 3 items
Pragmatismo utilitarista 3 items
MOTIVACION Satisfaccion laboral 15 items
Promocién y seguridad en el trabajo 4 items
ESTRES Salud general 5 items
Vitalidad 4 items
Salud mental 4 items
SINDROME DE BOURNOT Cansancio emocional 5 items
Falta de realizacion personal 4 items
Despersonalizacion 2 items
ENGAGEMENT Vigor y dedicacion 9 items
Absorcion 2 items

Fuente: WONPUM. Universidad de Manizales

Es importante aclarar que este instrumento esta validado con niveles de confiabilidad
de: validez de contenido, fiabilidad y validez de constructo utilizando el coeficiente alfa de
cronbach2, esto permite reconocer que hay consistencia interna entre las variables que

conforman el instrumento y fiabilidad de la informacion recopilada.
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El test alfa de cronbach presentd un indice superior a los valores tedricos en la
valoracion del instrumento y en la valoracion de las dimensiones que lo conforman
(a.>.7). El andlisis factorial se desarroll6 bajo el método de rotacién oblimin, esto
con el fin de explorar las condiciones bajo las cuales se agrupan los items (sin el
desarrollo de procesos de normalizacién de las variables). A partir de lo anterior se
evidencia la congruencia de nueve dominios de estudio. Los cuales explican la
mayor proporcion de la varianza de cada uno de los items, Blanch, Sahagun, Cantera
y Servantes (2010 p, 18).

En consecuencia para poder analizar los datos, estos luego de ser tabulados fueron
valorados a partir de un baremo, con el fin de poder dar valoraciones precisas para cada una
de las percepciones. Para la compresidn de lo anterior se presentan los baremos de los
respectivos dominios y dimensiones los cuales contienen la escala para la interpretacion ver
(anexo 2).

Esta encuesta se encuentra dividida en dos partes, la primera parte es de caracter
cuantitativo y la otra de caracter cualitativo, tiene las siguientes caracteristicas:

Este es un tipo de escala Likert: (medidas ordinales) con una calificacion de 1 a 10,
donde se le pidio a los participantes que indicaran hasta qué punto estaban de “acuerdo.” o en

“desacuerdo.” en cada una de las categorias objeto de analisis.

Asimismo, la encuesta utilizada tuvo como objetivo la descripcion y comprension de
las percepciones de los docentes frente a la experiencia de ciertas condiciones frente al
trabajo, de manera mas precisa la encuestas analiza la calidad de vida laboral en la
instituciones educativas, con los resultados de las percepciones se plantea posteriormente un

analisis de la relacion que existe con el enfoque de gestion asumido por la institucion.
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4. Fundamentos tedricos y conceptuales

En el presente capitulo se abordan los postulados, conceptos y referentes teéricos que
guian esta investigacion en la construccion de sentido y analisis de los resultados que se

obtuvieron de la recoleccion de la informacion y en la propuesta que se hace.

4.1 La administracion y la gestion educativa

4.1.1 Teorias administrativas
La administracion en la educacion tiene su fundamento en diversos postulados

tedricos de las concepciones organizacionales y administrativas, ya que estas han permitido
entender a las organizaciones empresariales, las mismas que por su complejidad son
dinamicas, conflictivas, y que como sistemas abiertos tienen una jerarquia determinada y
sometida a diversas fuerzas de poder y control, de liderazgo, las cargas laborales entre otras,
caracteristicas que comparten con los centros o instituciones educativas. En esta l6gica, para
lograr comprender o dilucidar el concepto conocido como gestidn educativa, primero ha de
referirse algunas teorias del campo de la administracién y la organizacion las cuales con el

tiempo se asumieron en el sistema educativo con el fin de poder administrar las escuelas.

De este modo se entiende por organizacidn a: “un proceso estructurado en el cual las
personas interactian para los objetivos” (Miinch, 2007, p.53) y Davila (2011) lo define como
un: “ente social, creado intencionalmente para el logro de determinados objetivos mediante el
trabajo humano y recursos materiales” (p.6). En concordancia con el fin de poder ser
comprendida una organizacion, entonces esta debe ser administrada, para este punto, en
materia de poder definir el concepto realmente no es facil, debido a que este puede que no
cumpla con todos los criterios que la componen, por ello a juicio del investigador se tomaron
dos definiciones de reconocidos teoricos en el tema y en este sentido se entiende la

administracién como “un proceso a través del cual se coordinan y optimizan los recursos de
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un grupo social con el fin de lograr la méaxima eficacia, calidad y productividad en la
consecucion de sus objetivos” (Miinch, 2007, p.6), y en esta misma logica Castro (1999) la

define:

Es una ciencia social compuesta de principios, técnicas, y practicas, cuya
aplicacion a conjuntos humanos, permite establecer sistemas racionales de esfuerzo
cooperativo a traves de los cuales se pueden alcanzar prop0sitos comunes que

individualmente no es factible lograr en los organismos sociales. (p.45)

Desde de estos planteamientos se concibe por administracién las acciones especificas
que realizan los seres humanos al interior de una organizacion con el fin de lograr los
objetivos establecidos por medio: de la planeacion, organizacién, direccién, coordinacion,
control, adecuacion entre otros. Entonces esto quiere decir que como organizacion se debe

comprender y administrar desde las teorias administrativas que han comprobado su utilidad.

De acuerdo a esto en la presente investigacion las instituciones educativas son
entendidas como organizaciones sociales, puesto que las caracteristicas de estas estan dadas
desde su creacién de manera intencional, con claros objetivos, intermediacion de seres
humanos como organizadores, utilizacién de recursos fisicos y financieros, por todo lo

anterior entonces deben ser administradas.

Teniendo en cuenta esto, existe una serie de teorias o modelos organizacionales y
administrativos que han desarrollado sus conceptos y estos a su vez se han llevado a la
practica. Algunas de ellas son en el caso de las teorias organizacionales: teorias econémicas
de dependencia de recursos, ecologia, poblaciones, institucionalismo, teoria contingencia,

teoria de sistemas, teoria del comportamiento, teoria clasica; y en el caso de las teorias
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administrativas: teoria clasica, teoria de recursos y capacidades, teoria de la decision, gestion

del conocimiento y modas administrativas (Miinch, 2007).

Teniendo en cuenta la estructura del presente trabajo se establece, con base en el
criterio del investigador, algunas teorias organizacionales y administrativas, estas como eje
de orientacion para el presente proyecto investigativo. De acuerdo a esto, dichas teorias se
agrupan en dos grandes perspectivas: 1) la perspectiva clasica y 2) la perspectiva humanista

las cuales se consideran esenciales para la propuesta investigativa.

Cabe aclarar que la intencion de explicar estas perspectivas, es ubicar como las
mismas se introdujeron a la educacién y como algunas de estas se mantienen de manera
dominante en los enfoques de gestion de las instituciones educativas, lo cual afecta la calidad
de vida de los docentes. Por esta razon se extraeran las ideas mas relevantes de los diferentes

autores y exponentes.

Se entiende que las escuelas de la administracion son las diferentes corrientes y
enfoques por medio de los cuales se aplica la administracién. Como asegura Miinch (2007)
en ocasiones es aparentemente innecesario la revision teérica de las escuelas de la
administracidn, sin embargo para que se dé el aprendizaje y la aplicacion de una
administracién o gestion humanista, sera posible s6lo mediante el conocimiento de sus
diferentes enfoques y tendencias a nivel histérico, este conocimiento logra una visiéon y un

criterio flexible para asumir tareas humanas y no repetir equivocaciones.

4.1.2 Perspectiva clasica de la administracion
Esta perspectiva se desarrolla terminado el siglo XI1X y a comienzos del siglo XX, en

respuesta a un crecimiento acelerado de las organizaciones a nivel empresarial, cuyo fin era
el de aumentar la eficacia y la competencia productiva, nace entonces la escuela de la

administracion cientifica en Estado Unidos, en la cual se aplicaban lo métodos de la
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ingenieria y experimentacion de la administracion desde las doctrinas econémicas de la
época, a su vez se empez0 a gestar en Francia con la administracion general, y en Alemania
con la administracion Burocratica, tiempos en los que se consolidaba la revolucién industrial,
.de esta manera empezd a expandirse en el mundo, esto gracias a los trabajos Henri Fayol,

Frederick Winslow Taylor, Max Weber como su mayores exponentes.

Desde esta mirada se dio inicio a los conceptos de la administracion, estos centrados
en la division del trabajo, la especializacion y la capitalizacion, con el fin de generar mayor
calidad y productividad, es decir producir mas y mejor en menos tiempo, con menor
inversion a esto se le denominaria eficiencia y efectividad paulatinamente esto fue llegando a
las empresas a nivel mundial, como resultado, el paradigma proponia que las personas
estuvieran en el puesto correcto haciendo lo correcto. Cabe resaltar que estos principios aun

se manejan en algunas gerencias empresariales.

Como se mencionaba anteriormente aunque hubo varios tedricos que aportaron al
desarrollo de esta escuela, sus principales precursores en el caso de los principios de la
administracion cientifica fueron: Fayol, Weber, Taylor , que desde sus aportaciones
principales introdujeron temas como la creacion de incentivos para aumentar el logro y
resultado, los estandares, el control de tiempos y movimientos, la ingenieria de métodos, la
seleccion cientifica de personal, la separacion del trabajo intelectual y material esto permitia
proyectar a la organizacion de manera vertical para lograr administrarla y maximizar el
trabajo, en el momento histérico de estos aportes buscaban concebir a la organizacion como
una estructura, entonces se convirtio en una aporte de gran importancia para la
administracion en la empresa, la forma del trabajo y la remuneracion, es asi que abrio el
camino para el estudio epistemoldgico y cientifico de lo que hoy se conoce como

ministracion, en la actualidad sigue siendo de gran relevancia cuando de eficacia 'y
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productividad se trata (Miinch, 2007). Aqui un ejemplo de los principios que propuso Fayol
en su obra Administracion industrial y general en 1916 y que rapidamente fue acogida por las

empresas.

Tabla 3. Principios de administracion de Fayol.

La labor sera rmas eficiente con la
ezpecializacian del personal.

Diwisidan
del trabajo

Sutoridad Los gerentes debern dar ardenes para lograr

los objetivaos.

Oisciplina Las personas que perteniecen a la organizacidn

deben respetar las reglas.

nidad de Zada empleado debe tener un solo jefe.
rmando
nidad de Las personas gue tienen un mismo objetivo

direccion dentro de la organizaciaon deben ser dirigidos

por un solo jefe.

Iniciativa Es mecesario perrmitir que el persanal

desarralle su iniciativa.

Subordinacian
del bien cormidn

Los intereses personales deben subordinarse
a los de la arganizacidan.

Fermuneracion

Las soluciones deben ser justas tanto para =l
ermpleado carmo para el empleador

Centralizacidn

Los gerentes debenrn otorgar autoridad a sus
subardinados.

Cadena escalar

Todos los puestos estan relacionados de tal
manera que cada persona reporta a un solo
Jjetfe.

Cirde n Las personas v los recursos deben estar en
el lugar justo en el Momento en Que se
rmecesitan.

Equidad Los gerentes yw la ermpresa deben ser justos.

Estabilidad

La organizacian comn alta rotacidgn de persanal
ez rmenos eficiente, por lo Que es Necesario
promower la estabilidad en la empresa.

E=piritu de
grupo

Urna organizacion trabaja mejor cuando sus
integrantes se identifican con la organizacidan

v se sienten orgullosos de ésta.

Fuente. (Minch, 2007 p.78).

Taylor conocido como el padre de administracion cientifica, ya que uno de sus
grandes aportes fue el “sistema de incentivos por trabajo diferencial, el cual consiste en crear
dos tipos de pago” (Munch, 2007, p. 75). Es decir la asignacion de ganancia se daba por nivel
de produccion segun una tarifa de pago, entre mas producia, podia acceder a la tarifa mas alta
de pago. A continuacion algunos ejemplos de los fundamentos propuestos por (Taylor,

1961):
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o Identificacién de cada uno de los intereses tanto del patron, como del obrero donde el
principal objetivo de la administracion consistia en garantizar el maximo productividad
del empleador unido al maximo de productividad para cada empleado

o Delimitacion de la productividad de tal manera que cada trabajador labore lo mejor y
maés réapido posible las orientaciones que se genera desde la direccion

o Necesidad de estudio cientifico de las condiciones laborales las herramientas utilizadas
y asignada, el método utilizado para el quehacer, esto con base en un estudio detallado
de los movimientos y del tiempo.

o Una conspiracion organizativa en la vigilancia suspicaz del coordinador o director y la
cooperacion del obrero, guerra encubierta.

En este sentido para el caso de la educacion en el sector publico, en la época de los
afios setentas estas formas de organizacion y administracion se optaron como filosofia en las
instituciones educativas; en aquel momento de la historia se le llegd a conocer con el nombre
de la administracion técnico burocratica, que de acuerdo con Sander (1996) se establece
desde la perspectiva positivista y netamente funcionalista, con el tltimo fin de lograr alcanzar
la organizacion y el progreso de un modo estructural y cultural, esto permitia una integracion

funcional de la institucién educativa con la necesidad del sector productivo y la sociedad.

Es asi que la institucion educativa se caracterizaba por ser un sistema autoritario en el
cual la normatividad y las reglas determinaban el comportamiento de los integrantes al
interior, cada integrante de la organizacion conocia la jerarquia y su funcion dentro de la
misma, por tanto la eficiencia es el resultado de este conocimiento lo que convierte a la

escuela en un sistema cerrado Sander (1996).
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4.1.3 Perspectiva humanista de la administracion
Esta perspectiva de la administracion concibe al individuo y a los grupos sociales que

interacttan al interior de la organizacion, como la razon de ser, en esta logica se observa a la
organizacion como el conjunto de personas y grupos en donde la autorrealizacion es tan
relevante para la gestion de la organizacién como la planeacion, se empieza entonces a
entender la relacion del ser humano con el mundo del trabajo en factores como la motivacion

las situaciones psicosociales y el liderazgo. Motta (2001)

Ahora bien, dentro de las concepciones humanistas de finales del siglo XXy comienzos
de siglo XXI se instauran dos escuelas de gran importancia para el desarrollo de ésta

perspectiva: la escuela francesa y la de Montreal.

La escuela Francesa de Jacques Le Mouél ratifica que la eficacia es el nuevo valor
central de la administracion, un concepto que esta instaurado casi de manera “natural” en
todo tipo de organizacion, sin importar su caracter. Este concepto se desarrolla de manera
particular en organizaciones que pretenden obtener un maximo de resultados, por tal motivo
es susceptible de ser aplicado en colectivos socio-culturales, entre ellos, la escuela. Sin
embargo, el autor reconoce que las categorias que se practican y se aplican a la
administracidon no se sujetan a las caracteristicas esenciales de un contexto educativo, lo que
nos lleva a pensar que la eficacia posee una vision utilitarista, legitima como proceso dentro
de la organizacién para alcanzar un fin, sin importar como y bajo qué supuestos se alcanza.
Es asi, como ratifica el sofisma: "Lo eficaz es verdadero. Lo verdadero es justo. Luego, lo

eficaz es justo”. (Mouél, 1991)

La escuela de Montreal surge a comienzos de la década de los afios sesenta con
exponentes como: Omar Aktouf, Jean-Francoise Chanlat, y Renée Bédard, quienes

repiensan la administracion, a partir de la integracion de las ciencias de la vida
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comprendiendo la gestion desde una perspectiva natural y humana. Esta escuela pretende
esclarecer y dar respuesta a la temética del futuro de las sociedades, al problema del hombre
y su relacion reciproca con él mismo y su medio ambiente, al analisis del ser humano desde
un aspecto antropologico y epistemoldgico, a la reflexion del comportamiento humano desde

una mirada holista y multidisciplinaria, y a la consolidacion axioldgica, (Gonzalez , 2007).

Las ciencias de la vida se nutren y se consolidan tedricamente, a partir de las
reflexiones que se dan en el medio o la practica. Ademas buscan contrarrestar la hegemonia
de los valores econdmicos, reconociendo que el eje central del humanismo en la gestion es el
individuo y sus dimensiones: Su naturaleza genérica y singular, su caracter activo y reflexivo,
el uso de su palabra, la vida afectiva, la produccién simbdlica, la concepcion espacio-

temporal y la alteridad como proceso de construccién del individuo (Zapata, 1995).

Dentro de esta linea, cabe destacar el trabajo hecho por (Aktouf, 2001), quien hace un
estudio juicioso de los factores que han incidido en la teoria de la administracion, para lograr
verla desde un enfoque méas humano y menos instrumental. Dichos planteamientos se
encuentran en sus dos grandes obras, “La antropologia de la comunicacion de la empresa
(1995). El caso Cascades” y “La administracion: entre tradicion y renovacion” (Aktouf,
2001)en la primera, plantea que la organizacion debe tener un fuerte componente dialdgico,
que permita la consolidacion de una cultura comunicativa, para entender cémo se comportan
¢ interacttian las partes entre si. Establece que “la apertura, la confianza mutua y la verdadera
colegialidad industrial son las condiciones esenciales basicas para considerar la idea misma
de lo que se llama cultura organizacional” Por lo tanto, se requiere que la organizacion
considere que los dirigentes y dirigidos son elementos constitutivos y complementarios, que
se reconocen mutuamnete por medio de la interaccion, el lenguaje, el imaginario y el

simbolismo, lo que significa que un buen ambiente y cultura laboral debe estar mediado por
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las relaciones interpersonales, basadas en la confianza, respeto y honestidad, que se vive en el

dia a dia.

Los trabajos de EltonMayoy el lanzamiento del movimiento de las relaciones
humanas recién los afios 30, la empresa se da cuenta que habia algo humano “descubrimiento

del factor humano”. Entre los afios 1920 y 1940 abri6 el camino a la psicologia empresarial.

En la fabrica de Hawthorne de la Western Electric se percataron de que los elementos
de orden afectivo y emocional eran tan importantes para el esfuerzo y la productividad como
los incentivos materiales. Es necesario tratar de tener empleados psicoldgicamente
satisfechos. Pero la voluntad de lograr el maximo de rentabilidad a un minimo de costos
siempre ha caracterizado la préactica gerencial tradicional de acuerdo a esto los momentos
posteriores a Elton Mayo, entonces surge la ciencia del comportamiento organizacional:
“Invencion del hombre de las organizaciones” debido a esta nueva forma de ver la
organizacion existe desconfianza de parte de los gerentes ante la nueva forma de tratar a los
empleados. Se descentraria para pasar del factor humano al servicio de los dirigentes a través
del factor humano, permanece intacta la subordinacion del ser a la armonia prestablecida de
la materia prima y la herramienta. Aktouf, (2003)

En contraste la evolucién del sentido de lo humano aumenta y la administracion no
concuerda exactamente con la realidad a la que pretende aplicarse, lubricar los engranajes de
la maquinaria humana en la fabrica, se empieza a entender que la empresa se ha tratado como
un universo aislado del resto de la sociedad y entonces la sociologia comienza a demostrar
que los hombres parecen producir mejor si son felices Aktouf (2003).En consecuencia
empieza a surgir lo que se llamaria el reformismo; superando la tradicion de la administracion

Ilamada cientifica de Herbert Simon a Henry Mintzberg.
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En suma se intenta una integracion sintética de personas y estructuras, que son
indesligables en cualquier organizacion.La escuela Francesa de Jacques Le Mouel ratifica que
la eficacia es el nuevo valor central de la administracién, un concepto que esta instaurado casi
de manera “natural” en todo tipo de organizacion, sin importar su caracter. Este concepto se
desarrolla de manera particular en organizaciones que pretenden obtener un méximo de
resultados, por tal motivo es susceptible de ser aplicado en colectivos socio-culturales, entre
ellos, la escuela. Sin embargo, el autor reconoce que las categorias que se practican y se
aplican a la administracién no se sujetan a las caracteristicas esenciales de un contexto
educativo, lo que lleva a pensar que la eficacia posee una vision utilitarista, legitima como
proceso dentro de la organizacion para alcanzar un fin, sin importar como y bajo qué
supuestos se alcanza. Es asi, como ratifica el sofisma: "Lo eficaz es verdadero. Lo verdadero
es justo. Luego, lo eficaz es justo”. (Mouél, 1991). Entonces para ser eficaz y satisfacer a los
miembros de la organizacion se debe desde esta perspectiva, implementar condiciones tales
que la movilizacién de la voluntad de cada quien para el logro de los objetivos

institucionales, debe resultar de un proceso de eleccion activa por parte de las personas.

La toma de decision un concepto central la racionalidad limitada la decisién de
cooperar representa la motivacion, y esta decision resulta de un proceso de busqueda de
satisfaccion de las propias aspiraciones a través de las oportunidades e incentivos que la
organizacion ofrece. Las organizaciones son concebidas como sistemas en los que las
personas parecen mecanismos que toman decisiones. La racionalidad y la jerarquizacion, se
derivan directamente de la filosofia decisional que subtiende formas y medios y analisis
racionales. Tomar buenas decisiones es administrar mejor, obtener mayores ganancias; Yy
decidir mejor es estar informados de la manera mas perfecta posible y disponer de

instrumentos que procesen dicha informacion
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Simon y su escuela no lograron en absoluto extraer todas las consecuencias de la idea
de que cooperar o participar es una decision voluntaria de cada cual, idea que habria podido
ser bastante mas fecunda; el proceso de decision se convierte en el centro de las actividades
de la empresa y en un proceso de integracion de los miembros a la estructura. Cada miembro
de la organizaciéon decide y posee preferencias, aspiraciones personales. Cada uno puede
escoger cooperar 0 no con los objetivos de la empresa en funcion de la motivacion que tenga
a disposicion.

Como se observa desde esta perspectiva el sentido de lo humano en la administracion
empieza a tener relevancia para su gestion, el buen trato hacia los seres humanos que hacen
parte de esta institucion permite que la motivacion del mismo para el trabajo se ha
consagrada a la labor y en esta logica la forma de sentir del trabajador beneficia tanto asi
mismo como la organizacion a la cual pertenece. (Cruz, Aktouf & Carvajal, 2003)

Henry Mintzberg o la era del reformismo pragmatico

Una nueva escuela administrativa: la escuela llamada descriptiva, por distincion y
oposicion frente a las escuelas llamadas prescriptivas o normativas. Lo que un gerente hace,
concreta y realmente durante la jornada. El gerente asume roles interpersonales (simbolo,
lider, agente de vinculacién), roles informativos (observador, difusor y portavoz) y roles
decisionales (empresario, regulador, repartidor, negociador), se tiene en cuenta los elementos
de base que componen las organizaciones, los flujos que las atraviesan para dinamizarlas y
darles vida; los mecanismos que presiden las interacciones y la coordinacion de esfuerzos; las
diferentes formas de organizacion mas tipicas y sus principales agentes introductores de
cambios y de evolucion que operan igualmente dentro y fuera de la empresa (Aktouf, 2001).

Entonces los elementos de base de una organizacién desde esta Idgica se presenta con
base en los siguientes factores: (la cima estratégica, la linea jerarquica, el centro operativo, el

apoyo logistico y tecnoestructura). Los flujos organizacionales (de autoridad formal, de
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comunicacion informal, de constelaciones de trabajo, de decisiones ad hoc). Los mecanismos
de ajuste y de acople son las formas de hacer que tienden a coordinar para crear la
convergencia y la necesaria sinergia entre los esfuerzos (ajuste mutuo, supervision directa,
estandarizacion de procedimientos, estandarizacion de los resultados, estandarizacion de las
calificaciones) (acople comunitario, secuencial, reciproco). Los factores de contingencia
(edad y tamafio, sistema técnico, entorno, poder). Las configuraciones organizaciones: la
estructura simple, la burocracia mecanicista, la burocracia profesional, la estructura
divisionalizada y la adhocracia (Aktouf, 2001).

Algunas de las consecuencias de los aportes de Mintzberg:

La primera gran consecuencia de la contribucion podria llamarse neopragmatismo, lo
gue mas cuenta no es analizar, reflexionar, comprender mejor, sino llegar a resultados que
uno se ha fijado como meta. La segunda consecuencia concierne a la categoria misma de la
administracion. Una tercera gran consecuencia del trabajo del administrador y de las
situaciones que caracterizan su ambito de accion. La siguiente consecuencia el delicado
problema de la ensefianza de la administracién. Sin embargo estas apuestas presentaron
algunas discusiones tales como: que el gerente descienda de su pedestal y que por fin el
pequefio empleado sea también admitido a pensar y ayudar a administrar que el administrador
no tiene necesidad de ciencia ni de conocimientos rigurosos ni profundos. El universo del
administrador: la variedad, la heterogeneidad, la complejidad y el caracter particularmente
contingente y no estructurado de la realidad organizacional. Los dirigentes como personas
gue no tienen un minuto para reflexionar, que son demencialmente hiperactivos que no leen 'y
gue no escriben, o lo hacen verdaderamente muy poco. Henry Mintzberg muestra que dicho
trabajo es fragmentado, variable, inconstante y que, lejos de asemejarse al trabajo de un
analista, la mayor parte del tiempo se hace a lo largo de multiples comunicaciones verbales

(Aktouf, 2001).
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4.1.4 Cuestionamiento desde la perspectiva humanista a la perspectiva clasica

Esta perspectiva se manifiesta debido a la crisis que se empieza a percibir en el mundo
laboral, lo anterior secuelas de la rigida administracion clésica. Las soluciones superficiales
que se afanan por mantener el statu quo en las organizaciones ya no se aplican. Hoy en dia se
muestra incapaz de dar soluciones a organizaciones en crisis en un mundo en mutacion. Una
reflexion sobre sus limitaciones y su renovacion se revela necesaria, si bien existen leyes
objetivas y cientificas que gobiernan la produccidn de bienes y servicios, no hay ninguna que
decida la forma en que se distribuyen las riquezas producidas (Aktouf, 2001).

El gerente, en particular el de las altas direcciones, no obra en absoluto como un
planificador racional sistematico; es solamente oportunista, a menudo descuidado, irreflexivo
e improvisador, Mintzberg (2004) sugiere retornar con la mayor urgencia al terreno y tomar
distancia del eterno planificar-organizar-decidir-dirigir. En esta ldgica es aceptar que el
trabajador como humano que es, tiene un cerebro desarrollado, como lo ha demostrado las
neurociencias: el hemisferio cerebral, estaria especializado: el izquierdo en las habilidades de
lenguaje, analisis, razonamiento y l6gica; el derecho en la emocion, la intuicion y la sintesis.
Por otro lado Weil (1999) echa una cruel luz critica sobre el comportamiento de la mayoria
de patrones y administradores de la época, que se creian casi poseedores del derecho sobre la
vida y muerte de los trabajadores. Seres hiperansiosos que se dedican a la persecucion del
éxito material a cualquier precio, donde lo principal es hallar medios de hacer mas,
manteniendo asi el poder y pagando menos; se ignora a la persona humana; las ganancias de
la produccion se logran en detrimento de la integridad fisica y mental de los operarios, que
son tratados como objetos, como herramientas utilizadas al maximo o como insumos de
rentabilizacién (Aktouf, 2001).

La rapidez del crecimiento demografico, la degradacién del medio ambiente y el

agravamiento de la pobreza son claramente visibles en muchos paises, como lo indica el



54

Banco Mundial, si la humanidad no logra transformar una economia que se destruye a si
misma, en una economia viable desde el punto de vista del medio ambiente, mas humanas las
generaciones futuras seran abatidas por la degradacion y la desintegracién social, en esta
I6gica desde la perspectiva humanista se entiende que la economia, la busqueda de
acumulacién de bienes y de riquezas no deben seguir siendo fines en si mismos, como lo
arguye Dejours (2003) el dafio mental: se trata de las presiones, angustias, cargas psiquicas y
otros procesos que conllevan una degradacion a menudo grave del equilibrio y de la
integridad mental del individuo. En consecuencia Georges Archier y Hierve Sérieyx
denuncian lo que Ilaman la imagen de la empresa-hacedora de utilidades; se rebelan contra
los métodos de lubricacién de engranajes del taylorismo duro y a su vez Jan Carlzon
determina voltear la pirdmide y dar a la base poder de decisién, suprimiendo la division
jerarquica del trabajo (Aktouf, 2001)

Sievers sugiere que recurrir al concepto de motivacion es admitir que los empleados
no experimentan de manera natural ningin deseo de hacer lo que se les exige en la empresa,
es decir las técnicas administrativas son ante todo herramientas para impedir a individuos y a
grupos pequefios inventar formas organizativas concurrentes. Es taxativo que no hay
empresas felices sin asalariados felices. Los que triunfan son precisamente quienes llegan a
olvidar lo que han aprendido y administran de manera inconstante, irregular aparentemente
incoherente y sin correspondencia con un estilo dado (Aktouf, 2001).

A continuacion en el siguiente tabla (4) se exponen de manera sucinta algunas ideas
dela perspectiva humanistica de la administracion y las recientes constataciones para su
renovacion.

Tabla 4. Perspectivas humanistas de las administracion.

Autor Ideas
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Douglas Mcgregor

Abraham’ Maslow
,Frederick
Herzberg

Estas ideas se fundamentan las ciencias del comportamiento
humano, los autores como precursores de esta perspectiva se
posicionan en el campo motivacional.

La motivacion humana: 1). Jerarquia de las necesidades de Maslow
(Fisiologicas, de seguridad, sociales, de autoestima, de autorrealizacion); 2).
Teoria de los dos Factores de Herzberg (Higiénicos o extrinsecos; y
motivacionales o intrinsecos).

McGregor: Teoria Y (Percepcion moderna de la administracion).

La administracion por valores funciona por el compromiso que adquieren las
personas de la organizacion.

La mision y los valores como guias.

El proceso de APV contiene las siguientes fases: 1). Aclarar los valores,
propésito y mision; 2). Comunicar la mision y los valores y 3). Alinear las
précticas diarias con la mision y los valores. .
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Thomas S. La administracién no deja lugar a la intuicién, a su estudio, a su
Isaac comprension y su consideracion.
Alerta respecto al peligro que hay en continuar privilegiando el
Mintzberg desarrollo unilateral de las capacidades del hemisferio cerebral
izquierdo.
cierto condicionamiento de los gerentes y de las organizaciones a
Argyris obrar y reaccionar de manera estereotipada, cuando deberian
aprender a evaluar, discernir e interrogarse sobre la base del
desarrollo de capacidades personales de cuestionamiento
Llama evangelistas del pensamiento administrativo porque no se
James Lee preocupan casi en absoluto sino de reproducir, perpetuar y defender
la palabra de la administracion sin plantearse demasiadas preguntas,
desde hace unos cincuenta afios y hasta mas.
Frederick Al tratar las relaciones entre la ensefianza de las humanidades y de la
Herzberg administracién.
. Plantea que la administracion al modo japonés reposa en tres pilares:
Ouchi . . o
confianza, honestidad e intimidad.
Peters y Retoman bajo la figura de sus siete claves: valores compartidos,
Waterman estructura, sistemas, estrategia, estilo, saber-hacer y personal.
La escuela del cliente, la confianza, la informalidad, la apertura, la
C experimentacion y el derecho al error. Estd en nuestra mentalidad
echar siempre la culpa a los empleados, creer que so6lo si ellos
McMillan . . o .
obedecen con exactitud las sabias y esclarecidas ordenes de los jefes,
todo ird mejor.
No hay a quién mas culpar del retroceso de la economia si no es a
J.A. Patton yaq P
los gerentes.
Edward Vendié a los japoneses la idea de la administracion de la calidad.
Deming
vincular salarios, rendimientos y beneficios, vincular la suerte de los
empleados a la de la empresa, hacer el empleo mas seguro
garantizdndolo, compartir las ganancias, hacer de los empleados la
Peters primera preocupacion, delegar poder descentralizandolo en todos los

niveles, implicar a todos en todo, dejar obrar a equipos auténomos,
dar a todos la posibilidad de ser escuchados, eliminar los
procedimientos minuciosos, dar autonomia al personal de planta,
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suprimir las reglamentaciones de trabajo humillantes, reducir los
peldafios jerarquicos a cinco o menos, eliminar la figura del capataz,
reducir en 75% los puestos de jefatura administrativa y supervision,
cambiar la mentalidad en profundidad para considerar a obreros,
sindicatos y clientes como socios y tratarlos como tales.

Henry
Mintzberg

Formemos gerentes y no MBAs.

Drucker

Recuerda que el valor es creado ahora por la productividad y por la
innovacién, ambas corresponden a aplicaciones del saber en el
trabajo.

Robert
Reich

Modificacién profunda de las formas de pensamiento tradicional
asociado a la competencia y al tratamiento del empleado como un
recurso costo para el que hay que minimizar los gastos y maximizar
la rentabilidad financiera, confundida con la profundidad.

J. Barraux

No se trataba esencialmente de imponer la oferta, sino de buscar la
demanda y administrarla. Estas caracteristicas son para Barraux, la
flexibilidad, el trabajo en grupo, el rechazo de la imposicion de las
maquinas, la polivalencia y, sobre todo, la atencidn a las sefiales del
mercado.

Schmidt

La integracion de todas las limitaciones implica formar un nuevo
tipo de empleado polivalente, flexible, particularmente instruido y
capaz de adaptarse a una dinamica permanente de cambio. Para
Schmidt la integracion de todas las limitaciones implica formar un
nuevo tipo de empleado polivalente, flexible, particularmente
instruido y capaz de adaptarse a una dindmica permanente de
cambio. Desarrollar capacidades para innovar, adaptarse, reforzar las
aptitudes a la flexibilidad y al cambio rapido, son algunas de las
caracteristicas esenciales para las empresas

Salvet

La organizacion piramidal, basada en el control jerarquico se ha
vuelto obsoleta.

John
Saunders

Las cinco F (focus, fast, flexible, flatten y fun- enfoque, rapido,
flexible, planear y diversién).

Tom Peters

Estima que la imprevisibilidad permanente, el efecto de moda, la
dindmica del cambio cotidiano, la mundializacién de los mercados,
la complejidad de las organizaciones, todo esto, lleva a una nueva
vision de la administracion y de las relaciones de trabajo.

Fuente, elaboracion propia, extraido del libro de La administracion: entre tradicion

renovacion(Aktouf, 2001).
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Para Aktouf (2003) la conclusion es que el principal problema aparece en las
organizaciones cuando los dirigentes estan persuadidos de que son los Unicos que poseen la
inteligencia del sistema, entonces el hecho de tratar mejor el entorno, los empleados y los
socios es garantizar menos desperdicio, es asegurar unas posibilidades de intercambios
efectivos, es entonces, en suma, garantizar un mejor porvenir para todos, comenzando por si
mismo

Teniendo en cuenta esta perspectiva la gestion y la calidad en las instituciones
educativas es el resultado de las contribuciones de los miembros de las instituciones, pero
estas deben estar relacionadas con el grado de motivacion de los actores sociales. En este
sentido la organizacién se enfoca en el ser humano, es primordial los factores de 8motivacién
que se le pueda ofrecer a los docentes. Entonces la calidad instrumental y los procesos
estandarizados seran entendidos de forma secundaria ya que la motivacion humana y las
caracteristicas del comportamiento de estos al interior de la institucion seran lo mas
importante

En esta estructura organizacional se establecen claramente los cargos y roles de cada
persona, con sus respectivas funciones y las condiciones laborales son el aspecto mas
importante del trabajo. Entonces el directivo docente es el encargado de gestionar
adecuadamente las acciones humanas, creando espacios para el desarrollo humano desde el
crecimiento personal y el bienestar biopsicosocial.

La direccion y el liderazgo en esta forma de gestion se fundamenta en la relaciéon de
las condiciones de trabajo, la gestion del cambio, la cultura institucional y el desarrollo de
competencias tanto técnicas como emocionales, la persona como profesional tiene
caracteristicas de un ser humano: amable, respetuoso, amigable, que escucha, que soluciona

conflictos, que participa y respeta la diferencia.
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Para lograr una educacion de calidad y calidad educativa desde esta perspectiva la
cultura institucional, la misién, el horizonte y los valores de la misma son fundamentales para
la guia y el desarrollo de actividades, procesos, procedimientos y funciones, entonces el
objetivo de la organizacion estara ligado al crecimiento social y humano de su tejido desde
una mirada socio-afectiva y motivacional.

En tanto que la cultura institucional y el enfoque de gestion asumido por la
organizacion educativa impacta en el estudiante formandolo como un individuo con alto
sentido de lo humano, desde un sistema de valores con estricto respeto a la diferencia, a la
diversidad, con inteligencia social y emocional; en donde no sdlo se satisfacen las
necesidades bioldgicas sino también aquellas de caracter emocional y espiritual.

Entonces la calidad también depende del enfoque de gestién que se asuma, sus
caracteristicas en lo organizacional, la mision, la cultura y el horizonte institucional desde la
motivacion y las condiciones laborales.

Hasta este punto se observo algunos de los aportes que han hecho las diferentes
perspectivas de la administracién, ahora se intenta hilvanar como estas teorias se han

introducido a la gestion educativa.

4.2 Gestion educativa.
El siglo XXI se ha visto marcado por una nueva forma de ver los cambios

internacionales, estos desde una perspectiva humanista, lo cual ha hecho que desde diferentes
esferas de la vida social se preocupen con mayor interés sobre la promocion de la calidad de
vida a través de la educacion, este como eje rector de la aplicacion de los principios y los
valores éticos y morales, emergiendo asi la posibilidad de una convivencia pacifica y el
bienestar biopsicosocial de toda la humanidad.

A la luz de estos conceptos y partiendo de la premisa que todo proceso de civilizacion

estd asociado a la concepcion e incorporacion de valores, conocimientos y practicas
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educativas, la atencién inmediata de lo aqui expuesto se vuelca a conocer los enfoques de
gestion que se asumen desde una perspectiva clésica de la administracion o una humanista.
Ya que como se mencionaba anteriormente las practicas educativas son la base del
desarrollo humano, entonces para esto se necesita de instituciones educativas que se
desempefien de cierta manera. Y un elemento determinante de la actuacién de las mimas sin
duda algunas es la gestion educativa la cual “como un aspecto fundamental de la educacion,
juega un rol importante en la conduccion y realizacion de las actividades, que van a conducir

al logro de las metas y objetivos previstos en el sistema educativo” Carrasco (2002, 45).

4.2.1 Antecedentes en gestion educativa.

La gestion educativa es entendida hoy como un paradigma moderno de la educacion,
donde se aplican procesos y procedimientos de la administracion, es decir la gestion
educativa se alimenta tanto de los campos del saber de la administracion, como los campos
del saber de la pedagogia y la educacion. Se ha entendido el concepto de gestion como una

nocién que permite hilvanar practicas de la administracion educativa.

En el desarrollo historico de la GE se evidencia que el surgimiento data de los afios
sesenta en Estados Unidos, en los afios setenta en el Reino Unido y este se acoge ya en los
afios ochenta en Ameérica Latina; llegando a paises como: Brasil, México y Argentina, donde
se unieron esfuerzos para generar compromisos por parte de los gobiernos con el fin de
mejorar la educacion a través de procesos humanos de gestidn educativa, y asi conducir a la
organizacion educativa a una nueva comprension de su cultura institucional, (Sander 1995),
desde este punto, la Gestion Educativa (GE), “es vista como un conjunto de procesos tedrico-

practicos integrados horizontal y verticalmente dentro del sistema educativo, para cumplir los
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mandatos formales, en donde la gestion debe ser entendida como una nueva forma de

comprender y conducir la organizacion escolar” (Vargas, 2008, p 5).

Al ser un paradigma nuevo el cual integra el accionar humano y tiene en cuenta las
condiciones y contexto reales de las instituciones educativas, a la hora de abordar el
horizonte de las instituciones educativas, la gestion educativa como accién se ha enfrentado a
la dificil aceptacion en los sistemas educativos de Latinoamérica, por ello en ese proceso de
identidad como eje de transformacion de la cultura institucional, la falta de articulacion con
los sistemas y las politicas centrales de formacion implican que todavia en paises como
Colombia, se asuman enfoques de gestion que no contribuyen al desarrollo de una cultura
institucional que le apueste a la calidad de vida, como los son aquellos enfoques de gestion
que asumen y acogen los procedimientos organizacionales de las teorias clasicas de la

administracion.

El Instituto Internacional de Planeamiento de la Educacion y la UNESCO
comenzaron a proponer un proyecto de , "Actualizacidn de formadores en gestion y politica
educativa"; la idea fundamental se bas6 en proponer cambios profundos en las politicas
publicas educativas donde los responsables de los procesos de gestion educativa hasta ahora
interesados en dirigir una organizacion educativa, comenzaran a conducir una institucion
educativa desde los distintos paradigmas propios de la administracion humanistica y la
pedagogia, pasando de la teoria clasica de la administracion utilizada para las instituciones, a

un paradigma mas humano y motivacional. (Braslavsky & Acosta, 2001).

Lo mencionado anteriormente permitia que la gestion educativa en las instituciones
propendiera por generar acuerdos de sana convivencia, resolver conflictos, cumplir con los

mandatos gubernamentales desde una postura integradora y democratica, donde la familia
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tuviera un papel importante para conseguir las condiciones éptimas de desarrollo

institucional.

La produccién final de analisis y proceso del anterior proyecto, entrego
como principales conclusiones de la serie de estudios de caso, sobre ensefianza para la
gestion y la politica educativa en siete paises latinoamericanos, como Argentina, Colombia,
Uruguay, Brasil y México, que: los profesionales en gestion y en politica educativa
presentan dificultades para construir el sentido de los fines de la gestion y de la politica
educativa, existen dificultades para interconectar las diversas perspectivas del sin nimero de
sectores que intervienen en la gestion educativa, la incapacidad para gestionar acciones que
brinden posibles alternativas de calidad de vida , la desconexion de la gestion educativa con
respecto a la formacion que tienen algunos administradores de la educacién, (Braslavsky &

Acosta 2001).

Por otra parte también se identificd que los profesionales directivos en gestion
educativa deben tener la capacidad para llevar a cabo procesos de gestion en la educacion
teniendo en cuenta la participacion de toda la comunidad académica, el tejido social; asi
como también aplicar procedimientos especificos de la administracion y la

pedagogia (Braslavsky & Acosta, 2001).

En este sentido se entiende por directivos docentes aquellos docentes que cumplen
funciones directivas en la institucion, pero ademas son portadores de saberes avanzados sobre
la administracion y la integracion de estos conocimientos con la educacion y la pedagogia.
Sin embargo superando el paradigma tradicional, se entiende que la gestion educativa no es
una accién netamente directiva de un gerente, sino que es un conjunto de acciones integrales

que les compete a todos los integrantes del sistema educativo. Como se observa en la
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siguiente figura No.1, la gestion tiene un caracter multidimensional, por tanto debe incluir

todo aquello que hace parte tanto del sistema educativo y del sistema social y humano, en los
cuales el desarrollo del ser humano es centro que moviliza el accionar educativo, sin tener en
cuenta lo anterior no se pueden conseguir resultados o cambios significativos que de manera

integral puedan mejorar la calidad de vida laboral:

Figura No.1. Sistema de la Gestion Educativa Humanista.
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Fuente: elaboracion propia.

Con la identificacion de algunos antecedentes se logra determinar la importancia de la
gestion educativa y su implementacion con ciertas escuelas administrativas en el campo
educativo, esto se ha venido realizando paulatinamente en diferentes paises como Argentina,

México, Chile, Uruguay, Estados Unidos, Brasil y Colombia, de ahi su importancia de seguir
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avanzando en nuevos hallazgos que propendan por una educacion de calidad y la calidad

educativa en los sistemas de formacion.

Cabe resaltar que para el caso de Colombia, no es ajeno este proceso y también
transita continuamente en avances en la construccion de contenido y reflexiones entorno a la
gestion educativa, de como esta se mejora o dirige a través de procesos de autoevaluacion
institucional, como lo ha hecho la Universidad Pedagdgica Nacional, estos avances estan a
cargo del grupo de Investigacion “Evaluando nos, Pedagogia Critica, Docencia y
Evaluacion” vinculado a la Facultad de Educacion en el Departamento de Postgrado. En el
cual de manera conjunta se lleva a cabo la reflexion de docentes que analizan las practicas
evaluativas de calificacion a los estudiantes, los obstaculos de la profesiéon docente, los
proyectos educativos instituciones, los enfoque y modelos de gestion asumidos por las
instituciones, esto se apoya en el autoconocimiento y la autoevaluacién individual, grupal e
institucional, lo cual permite la creacion de planes de mejoramiento que contribuyen a

mejorar la calidad educativa y generar un educacion de calidad.

Con base en lo anterior, la gestion educativa se convierte en un elemento estratégico
que mejora la calidad de la educacion y permite que las instituciones educativas puedan
dirigirse y cumplir con sus objetivos, por medio de los procesos administrativos, los cuales se
apoyan en las diferentes teorias: administrativas, organizacionales, psicologicas, sociolégicas,
pedagdgicas y educativas que hacen parte de todo este engranaje que es el sistema educativo.

Como se menciona la gestion educativa se convierte en el puente de conexion y
mediacion para de manera sutil y adaptada se apliquen estas teorias sin convertir a la escuela
en una empresa, esto permite que en la actualidad la educacion haga uso de la administracion
para dirigir y gestionar sus procesos educativos en aras de permitir una educacion de calidad.

Este es el papel importante que cumple la gestion educativa el de armonizar las variables de
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caracter administrativo instrumental con las propuestas pedagdgicas y humanas. En este
sentido Gonzalez (2012), describe que: “La funcion principal de la administracion es
desarrollar la congruencia entre los diferentes subsistemas y crear un clima que conduzca a la
excelencia” (p.69).

Aunque no es algo nuevo esta percepcion, puesto que las instituciones educativas se
han concebido por mucho tiempo como una organizacién desde el punto de vista de la
administracion, entonces la gestion se introduce aqui para permitir modelos y enfoques que se
adecuen a las necesidades reales del tejido social educativo, Sverdlick (2006, p9) lo define
como: “El modelo de gestion escolar que la reforma educativa neoliberal promovio para el
interior de las escuelas, se baso en la consideracidn de las organizaciones escolares como
analogas a otras organizaciones, interpretadas desde las ciencias de la administracion”. Sin
embargo esta concepcion con el trascurrir del tiempo ha ido cambiando, esto debido a la
imperante necesidad de rescatar lo educativo y pedagdgico de las instituciones.

Entonces un buen proceso de gestion educativa desde un enfoque humanista permite
que las instituciones educativas asuman ademas de las tareas administrativas y
procedimentales, el clima institucional, la cultura, la forma en la toma de decisiones, la
motivacion y el bienestar estas caracteristicas de la gestion educativa permiten que se
dinamice los procesos de forma sistematica y sistémica, acudiendo a la reflexién y a la
flexibilidad desde la cooperacion y no desde la imposicion.

Un proceso adecuado en la gestion educativa y su enfoque inciden en que las
instituciones desarrollen servicios de calidad para todos los integrantes de la comunidad
debido a que es directamente proporcional a su funcionamiento y su planeacién asi lo

asevera Alvarifio (2000,) citado por Gonzélez (2012),:
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Una buena gestién incide en el clima organizacional, en las formas de liderazgo y
conduccidn institucionales, en el aprovechamiento 6ptimo de los recursos humanos
y del tiempo, en la planificacion de tareas y la distribucion del trabajo y su
productividad, en la eficiencia de la administracion y el rendimiento de los recursos
materiales y, por cada uno de esos conceptos, en la calidad de los procesos
educacionales (p.70)

4.2.2 La gestion educativa desde la perspectiva clasica de la administracion
Con las diferentes propuestas tedricas desde la administracion, la sociologia y la

psicologia se relacionan las organizaciones con estos postulados desde una perspectiva
funcionalista y racionalista de la educacion, que se avienta de manera especifica a los
procesos y procedimientos de la organizacién educativa; (Sander, 1994):

Enfatiza en la dimensién institucional del sistema educativo, se orienta por las
expectativas, normas y reglamentos burocraticos, la organizacién educativa esta
concebida estructuralmente como un sistema cerrado de funciones o papeles a los
cuales corresponden derechos y deberes institucionales. Las funciones o papeles se
definen en términos de las expectativas o conceptos previos que las personas que se
encuentran dentro de la organizacion educativa o fuera de ella esperan de quienes las
desempefian (p.4)

Con base en esta Idgica el enfoque de gestion educativa se da desde una postura
administrativa que se dirige al cumplimiento de las normas, las leyes y reglamentos
establecidos para conseguir los estandares de calidad, disciplina de las empresas tradicionales
y clasicas, es el control para obtener resultados de productividad y eficacia, este enfoque de
gestion desde una perspectiva tradicional se caracteriza por determinar procedimientos

administrativos retomando las posturas clasicas de la administracion en la educacion; como lo



67

son procesos de planificacion, organizacién, direccién, control y verificacion con el fin de
lograr metas en términos de productos es decir capital humano (Carrasco, 2002).

Desde este paradigma, la burocracia hace parte de sus procesos de gestion puesto que
son traidos los conceptos de administracion propuestos por Taylor, Fayol y Weber, en
bldsqueda de la eficacia méaxima, sin tener en cuenta los demas participantes por lo tanto los
intereses particulares no son de importancia para el progreso en el desarrollo institucional, ya
que es el logro de objetivos comunes lo que interesa como lo describe Carrascco (2002) son:

Los principios rectores constituyen los criterios y pilares fundamentales que guian la

prevision y desarrollo de todo el trabajo de las instituciones educativas, que tiene

como orientacion y proposito lograr las metas y fines trazados en el plan de desarrollo
educativo institucional, en relacién directa con los grandes objetivos nacionales y las

aspiraciones sociales y econdémicas de la poblacion (p.54)

Desde este enfoque de gestion se considera que la organizacion es la base
fundamental para generar directrices estrictas de planificacion, de este modo asignar
responsabilidades y generar estrategias logisticas de procedimientos instrumentales como los
son: el reglamento interno, el organigrama, el manual de organizacién, el manual de
procedimientos administrativos , es decir que esto hace parte del proceso de calidad, por
efecto la normativa es fundamental para conducir la organizacion, ya que hace parte de los
planes nacionales de desarrollo educativo, y es desde alli que son evaluados por el gobierno
los docentes y la calidad educativa, es con el cumplimiento de estos requerimiento que seran
asignados los recursos para la institucion, muestra de la intencion racionalista de los
resultados a expensas de la calidad de vida laboral (Casassus, 2000).

4.2.3 La gestion educativa desde la perspectiva humanista de la administracion

Como se observo en los postulados anteriores la gestion educativa se sustenta en la

administracion, esta vez desde un paradigma integrador desde la perspectiva humanista, la
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cual integra a través de la asuncién de teorias psicoldgicas y socioldgicas; lo humano y lo
estructural y organizacional en la gestion, estd entendida como accion humana de manera
integral.

Desde la interaccion de las caracteristicas de la personalidad humana, las demandas
del sistema educativo, las motivaciones intrinsecas de las personas, las directrices técnicas,
las necesidades de los trabajadores y la calidad de vida laboral entre otros, entonces se
observa una renovacion de la forma de entender a una organizacion en especial a la social
educativa como lo es la escuela o la universidad, ahora observada como un sistema abierto y
cambiante sujeto a la condiciones culturales y sociales que se transforman a través del
tiempo.

En esta perspectiva o enfoque ya no se concibe al gerente autoritario sino al lider
como gestor de cambio abierto al aprendizaje, que se reconoce en los otros desde el ser y la
familia, donde lo importante es el avance en pro de la organizacion y en pro del bienestar de
sus integrantes, (Sander,1994).

En este enfoque, el dialogo de los diferentes saberes, ciencias y disciplinas dan paso a
que paradigmas interaccionistas de la administracion, se reconstruyan en el contexto de la
institucién. Para el caso colombiano la gestion educativa es uno de los ejes fundamentales
para la consecucién de una educacion de calidad y con calidad; el Ministerio de Educacién
Nacional — MEN, establece cuatro orientacion para llevar a cabo la misma: 1). Gestion
Directiva; 2). Gestion Pedagdgica y Académica; 3). Gestion Administrativa y Financiera 'y 4).
Gestion de la comunidad, cabe resalta que enfoque de gestion que se asuma es casi siempre
establecido por la dinamica y filosofia del rector de la institucion educativa debido a que se
concibe como el lider o el gerente de esta organizacion.

Corresponde, ademas, a los directivos docentes la funcién de orientar a la comunidad

educativa (docentes, estudiantes, padres de familia y personal administrativo) hacia el
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logro de las metas colectivas, el directivo docente debe lograr que la institucion

educativa responda a los desafios que enfrenta, comprometiendo a los distintos

miembros de la comunidad escolar con la formulacion y el desarrollo de un proyecto

educativo institucional acorde con el contexto (MEN, 2008, p.14).

En este sentido, se plantea que la gestion en la educacion es concebida como un sistema

de conocimientos y desarrollo de acciones, en el que se involucra la comunidad escolar y
académica, que posibilita y evidencia la cultura institucional, en cuanto normas, valores y
relaciones, los proyectos mancomunados educativos y la formacion de ciudadanos criticos y
propositivos. Por lo tanto, cumple una funcion pedagogica, disciplinar e investigativa, es asi,
como dentro de la concepcién de gestion, el aprendizaje es también un elemento constitutivo
que permite determinar los resultados de las acciones de las personas en la organizacion,
ademas de facilitar la reflexion para cuestionar y optimizar los procesos, procedimientos,
mecanismos de interaccion y comunicacion entre los miembros de la institucion. De esta
manera, la organizacién se configura como un sistema abierto que esta en constante
transformacion y evolucion para responder a las necesidades y exigencias del contexto

(Casassus, 2000).

De lo anterior, se infiere que la educacion y su gestién estan orientadas por la
perspectiva pedagogica que permite hacer visibles los procesos tanto internos como externos,

enriqueciendo y orientando las practicas y teorias educativas.

A modo de conclusion se puede comprender que la institucion educativa al ser un
sistema abierto que es regido por un sin namero de fuerzas, debe estar dispuesto a la
transformacion, como lo hace cualquier organizacion, para ello es imperioso cambiar las
perspectivas y enfoques que hasta ahora se han utilizado. Esto pude hacerse a través del

entendimiento y aplicacion desde la gestion educativa asumiendo que ésta se alimenta por las
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diversas teorias administrativas y organizacionales las cuales no son exclusivas para el
ambito empresarial, sino que también permiten dirigir con responsabilidad y humanismo las

instituciones educativas.

4.3Condiciones laborales en la educacion colombiana
Aqui se hablan de elementos vitales que garantizan, por una parte, el desarrollo

laboral de los docentes o, por otra, afectar su estabilidad emocional o fisico dentro de los
espacios laborales. Las condiciones del trabajo en todo el mundo estan bajo la supervision o
vigilancia de la OIT (Organizacién Internacional del Trabajo) de la cual Colombia hace parte,
de esa forma se puede adentrar en las concepciones estas condiciones las cuales se enumeran

a continuacion:

1.) Entorno fisico y del trabajo: para este caso hace relacion al espacio fisico donde los
trabajadores (que en este estudio son los docentes del sector educativo) tienen para
desarrollar adecuadamente su labor formativa, los aspectos locativos como salones de clase o
la propia institucion educativa tienen una influencia significativa, suméandole las herramientas
0 recursos con los cuales los docentes trabajan. De la calidad de estos aspectos la calidad de

los docentes en cuanto su funcion sera positiva, pero no es un determinante.

2.) Relaciones con los colaboradores: En muchos escenarios se habla del trabajo como una
accion que dignifica al ser humano porgue ademas de ser un escenario donde se recibe
beneficios econdmicos, tiene la oportunidad de encontrarse, entablar y construir relaciones
con otras personas. Dicho afirmacion indica que las relaciones, aparte de ser con compafieros
en el mismo nivel jerarquico sean también con los superiores. Independientemente del nivel
de relaciones todas deben estar trazadas bajo un margen de respeto, armonia y cooperacion,
de no ser asi el bienestar dentro del trabajo puede decaer. Las organizaciones deben procurar

que esta condicion se mantenga siempre dentro de los equipos de trabajo.
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3.) Control y autonomia sobre el trabajo: La posibilidad de tomar decisiones dentro del
ejercicio laboral y docente es fundamental, cada docente (en su contexto) esté en la libertad
de tomar decisiones referentes a su trabajo, siempre y cuando los resultados sean obtenidos
bajo los intereses que la institucion educativa espera sin salir del margen establecido. El
docente, en su magnitud, tiene derecho igualmente a decidir en aspectos fundamentales como
su familia y en su vida profesional, no sin antes respetar las condiciones brindadas por la
institucion quien a su vez, debe también brindar la oportunidad para que esta autonomia

exista.

Estas condiciones apuntan, a obtener valores intangibles dentro del lugar de trabajo un
docente espera que se vean reflejadas en su espacio laboral, se habla asi de relaciones estables
basadas en la afectividad que trascienda mas alla de la vida familiar y alcance la vida laboral.
La posibilidad, por su parte de lograr cubrir necesidades basicas como tener salud, dinero y
tiempo libre son factores importantes que contribuyen a la auto realizacion de los docentes
donde se espera, ademas, una retribucion coste beneficio por la labor educativa desempefiada
prestado, esto se conoce como retribucién. Cuando los docentes tienen la oportunidad de
alcanzar estas condiciones la complacencia profesional sale a flote, esto quiere decir que
aparte del bienestar el docente experimenta alegria, seguridad y confianza por su labor
realizada, los resultados obtenidos y su retribucién convirtiéndose en una triada importante en

su desarrollo personal y profesional.

De acuerdo con lo anterior para el caso del contexto de la investigacion, se observa
que las principales transformaciones que ha sufrido en las ultimas décadas el sistema
educativo en Latinoamérica, Yy en especial en Colombia, han llevado a que se planteen
nuevas formas de organizar y administrar la educacion; esto con el fin de poder dar

respuestas a las principales problematicas de la regién como lo son: la busqueda de la paz y
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salida de los conflictos armados a traves de la convivencia pacifica, la erradicacion del
analfabetismo y la pobreza, la mejora de la calidad de vida, las condiciones laborales y el

respeto por la diferencia entre otros.

Esto ha hecho que continuamente se reorganice el sistema educativo, sin embargo,
particularmente en Colombia esta organizacion y administracion es sistematicamente
realizada por parte de los gobiernos de turno de manera centralizada y de acuerdo a un
modelo econdémico eficientista, que busca resultados en cantidad de estudiantes egresados
pero no de calidad de los mismos. De esta manera lo anterior se ha llevado a cabo a través de

reformas legales y estatutarias, a continuacion algunos ejemplos de estas:

En la década de los setentas se formula la Ley 43 de 1970 a través del decreto 2277
donde se promovié el mejoramiento de los esquemas de la educacion basica primaria, por el
cual se adoptd el estatuto docente, otra es la Ley 24 de 1988, esta restructurd el Ministerio de
Educacién Nacional, ya en la década de los noventa se establecio a través de la asamblea
general constituyente la carta de navegacion constitucional de los derechos y deberes
nacionales donde se consagra a la educacion como un derecho de la persona, obligatorio entre
los 5y los 15 afios, en consecuencia en 1994 se dicta la Ley 115 o Ley General de Educacion,
que establece los principios y fines para la direccion, esquemas y evaluacion de la ensefianza
en Colombia, el decreto 1860 de 1994reglamentd lo que tiene que ver con aspectos como: lo

pedagdgico y la implementacién del PEI (Proyecto Educativo Institucional).

En 1995 se dicto el decreto 1719 el cual contiene las normas de elaboracion y
consagracion del plan decenal de desarrollo educativo entre 1996 y el 2005. Ya en el 2009, a
través del Ministerio de Educacion Nacional se promulgé el Decreto 1290, el cual reglamenta
la evaluacion del aprendizaje y la remocion de estudiantes de los niveles de educacion basica

y media.
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En consecuencia y con base en lo anterior para que las instituciones educativas
puedan adoptar estas directrices, y cumplir con las demandas de la sociedad, los objetivos
necesarios para lograr seres humanos integros éticos con la habilidad para transformas su
entorno, la gestion educativa se convierte en un determinante de la adecuacion y calidad de

esta integracion.

Y aunque en los apartados siguientes se habla de flexibilidad laboral, cabe sefialar que
en Colombia las condiciones laborales no estan en su mejor momento, debido a que se cruzan
diferentes factores tales como el tipo de contratacién, el empleo informal e incluso el acoso
laboral, lo que determina segun Posada (2011) la relacion “trabajo vs salud”. Lo anterior se
debe a que las condiciones de salud estan afectadas por las condiciones precarias de los
trabajos, sumandose también la falta de control en temas como el cansancio laboral; fisico y

mental, y un escaso seguimiento de parte de los organismos de control frente al tema.

También las estadisticas son preocupantes porque en Colombia, dos de cada tres
trabajadores sefialan estar expuestos a factores psicosociales que afectan la calidad en el
desempefio. Factores como por ejemplo los largos desplazamientos de la casa al trabajo y
viceversa, inseguridad o violencia en el sector donde se encuentra ubicado el trabajo y
finalmente tiempos reducidos que se dan para el descanso, detonan la manifestacion del
estrés. Otras de las causales son la fatiga o el cansancio asociado al ritmo acelerado del
trabajo por concepciones como “hay que sacar la produccion por encima de todo”. Lo
anterior llama a las administraciones y miembros de las directiva a tomar medidas que
busquen asegurar el bienestar de los trabajadores en las organizaciones. Para hacerlo la
Organizacion Internacional de Trabajo (OIT) ha dispuesto de una reglamentacion que obliga
a los paises que se encuentran adscritos a ella, a tomar decisiones en relacionadas a la

seguridad y salud ocupacional, cuyos objetivos sean dirigidos a preservar la salud individual
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y colectiva de todos los miembros de las empresas e invita también desde un actuar

interdisciplinar(Guzman & Agudelo, 2014).

Varios de los factores que también influyen en la dinamica de los trabajadores esta
relacionada con el nivel de dedicacion a la tarea, algunos trabajadores dedican muchas
cantidades de tiempo a su trabajo con el fin de buscar la perfeccion lo que conlleva a
descuidar la vida personal, familiar y social; generalmente, las personas que son consideradas
adictas al trabajo son las que tienen mayor tendencia a sufrir de estrés laboral. Cabe sefialar
que ningun campo laboral esta excluido del estrés laboral, esa es la razon por la cual cerca del
35% de los trabajadores en todo el mundo sufren de ella. Se necesita una estadistica mas
detallada que permitiera identificar los campos laborales que tienen mas tendencia a padecer

de enfermedad producto del trabajo desempefiado(Guzméan & Agudelo, 2014).

En ese orden de ideas y como el estrés laboral afecta todos los campos laborales, los

investigadores lo han clasificado por tipos los cuales son los siguientes:

Episddico: Caracterizado por ser momentaneo y cuya duracion no es perdurable es en

el tiempo.

Cronico: Hace referencia al estrés que es constante y que es detonado por una
situacién que se presenta en el trabajo, mientras esta situacion desaparezca o se controle el

estrés no va a desaparecer.

La relacion del estrés con la actividad profesional es considerable alta, cuando se tiene
en cuenta que los diferentes factores que intervienen en ella vienen dependiendo del campo
profesional desempefiado. En ese orden de ideas y de acuerdo con Pérez (2011) el estrés esta

relacionado con los siguientes campos:
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Trabajo apresurado: Obreros, personal que trabaja en lineas de produccién de orden

mecanizado, cirujanos y en entre otros.

Peligro constante: Policias, cuerpos de emergencia como bomberos, defensa civil o
grupos de rescate. Personas que practican deportes extremos como buzos, paracaidistas,

clavadistas, luchadores o toreros.

Riesgo vital: Personas que trabajan tienen responsabilidad con otras personas como
conductores, pilotos de aviones, barcos y otros medios de transporte donde se transportan

otras personas.

Confinamiento: Personas que trabajan por largos periodos de tiempo en lugares
aislados o encerrados como trabajadores petroleros, investigadores de laboratorios, marinos,

vigilantes, personal de enfermeria, custodios o reclutas en bases militares.

Alta responsabilidad: Coordinadores, rectores o gerentes que tienen que velar por
obtener y mantener los resultados de sus organizaciones o que tienen que dirigir un volumen

alto de personal.

Riesgo econdmico: contadores, agentes de bolsa, gerentes financieros, cajeros de

bancos y otros cargos que estan relacionados con el manejo de valores, acciones o dinero.

En ese orden de ideas el estrés laboral dentro del contexto educativo y mas ain en los
funcionarios que se desempefian de forma permanente en estas instituciones, tienen una
incidencia profunda dependiendo de la forma en como sea abordado. Siendo asi, el estrés en
el trabajo puede tornarse como negativo 0 malo cuando sus respuestas son excesivamente
tensas, fuertes o angustiantes para la persona que lo sufre. Cuando se hace referencia por
ejemplo a los docentes que se ven enfrentados a situaciones como: la exposicion constante al

estudiante, sus dificultades para asimilar la informacion o su comportamiento indebido en el
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aula puede facilitar este tipo de estrés. Por el lado de la parte administrativa, en su afan por
generar resultados de gestion en tiempos establecidos, atender a los padres de familia, llevar

el control de indicadores entre otros también puede desencadenar en el estrés laboral.

Siendo asi, la importancia de parte de las organizaciones en crear planes de bienestar
con el fin de reducir el estrés laboral ¢por qué?, porque el estrés laboral trae consigo perdidas
en la vitalidad de los trabajadores y en la institucion, por su parte trae segun Pérez (2011)
“ausentismo, rotacion o fluctuacion del personal o disminucion del trabajo” cabe sefialar

también que las pérdidas econdémicas son considerables.

Existe otro aspecto que hace parte de las condiciones de trabajo en el sistema
educativo, este es la flexibilidad laboral, término que ha sido utilizado ampliamente desde
diversos campos, uno de ellos en la educacion. En este sentido existe el interés de un
sinnimero de investigadores por el tema y principalmente desde las ciencias de la economia,
sin embargo actualmente también se ha vuelto un aspecto de andlisis por parte de los

docentes y directivos docentes, para entender y exigir calidad de vida laboral.

Actualmente y segun Ramirez (2012) los origenes del término nacen como respuesta
de oposicion a las precarias condiciones laborales y salariales que pueden terminar en el
desgaste, renuncia o incluso el despido de los trabajadores. Comprendiendo lo anterior y
debido a la rigidez de las condiciones laborales impuestas por las instituciones, la flexibilidad
laboral se establece como un conjunto de acciones que llevan a mejorar la vida de las
personas en sus entornos de trabajo, apuntando al bienestar y la calidad de vida. En el caso
del sistema educativo permite ubicar al docente en el centro del debate en el analisis sobre la

calidad educativa con referencia a la cantidad de trabajo que tiene el mismo.
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De esta forma los estudios revelan que a partir del desempleo involuntario masivo que
vivieron los paises industrializados en la década de los 60 en varios paises de Europa, Estados
Unidos y Canadg, daban a comprender que las comunidades estaban inmersas en un momento
coyuntural que afectaba las condiciones laborales. Este momento coyuntural estaba guiado
por tres momentos importantes: Un primer momento el cambio tecnoldgico y su influencia en
la capacidad productiva de los paises industrializados generando un desajuste en los procesos
de produccion existentes, lo anterior obligaba a una nueva adaptacion al cambio de los cuales

muchas industrias a duras penas lograron superar.

El segundo momento esta asociado al aumento en la competencia de los productos
que segun Ramirez (2006), ejercia una influencia considerable en el mercado global,
productos que por su puesto venian de los paises mas industrializados. Este fenémeno y de
acuerdo a los estudios de OCDE citado por Ramirez (2006) “varios de estos paises, habian
adoptado una estrategia claramente exportadora, con fuertes ayudas del sector publico,
ademads de que tenian una mano de obra abundante...dispuesta a trabajar largas jornadas por
salarios comparativamente bajos” la necesidad es tal, que los trabajadores de la época tenian
que dedicar muchas horas de su tiempo con el fin de responder a las exigencias del mercado a

pesar del bajo salario recibido.

Como puede verse anteriormente, la época estaba dominada por una rigidez extrema
que marcaba la dindmica en el mercado laboral y los procesos de trabajo, de esta forma se
Ilevé a los investigadores a plantear unos cambios que permitieran flexibilizar el trabajo de
las personas; la flexibilidad naceria en el momento que se implantaran cambios serios y
profundos en el marco institucional y del trabajo dirigidos a mejorar la vida de los
trabajadores. Aunque la institucion educativa era ajena a este proceso, esta se vio impactada

por las multiples repercusiones que de la empresa tradicional le trasmitia.
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Cuando el marco institucional y del trabajo comenzo a sufrir modificaciones a
profundidad, las condiciones laborales de los trabajadores comenzaron a sufrir cambios
favorecedores, de esa forma los sistemas de proteccion comenzaron a desarrollarse y
adquirieron un papel sumamente importante. Los sindicatos por su parte ejercieron un papel
fundamental ya que lograron conseguir beneficios que contrarrestaron los efectos de presion
laboral que ejercia el mercado guiado por los sistemas de la época. Para el caso del sistema
educativo, se demoraria un poco mas el entender esta dinamica de la flexibilizacién laboral,
por esta razon se dio la conformacion de sindicatos de los diferentes entes educativos, lo cual
empez06 a marcar la justa resistencia ante las precarias condiciones laborales. Para el caso
colombiano se conformé la Federacion Colombiana de Educadores (FECODE), la cual es una
organizacion sindical que agrupa los sindicatos departamentales de los docentes de Colombia.
Esta es la federacion mas importante de la Central Unitaria de Trabajadores (CUT), debido a

la alta tasa de sindicalizacién de la educacién publica

Igualmente otros procesos de flexibilizacion comenzaron a surgir como por ejemplo
el proceso de flexibilizacion externa, el cual consistia en disefiar procesos de despido mucho
maés amigables con el trabajador y al mismo tiempo con la organizacion, la aparicion del
modelo contractual (contratos laborales fijos e indefinidos) brindan al trabajador una
perspectiva clara de cual va ser su funcion a desarrollar y cuanto tiempo dispone para llevarlo
a cabo con la institucion; evitando de esta forma despidos inesperados o que vulneren la
integridad del trabajador. Por otra parte este tipo de flexibilizacion brinda a la institucion la

posibilidad de elegir a su personal de acuerdo a sus necesidades.

Otro proceso por ejemplo es identificado como flexibilidad salarial, el cual ha sido

también un factor importante en el desempefio y las expectativas que los trabajadores tienen
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dentro de las empresas debido a que su reconocimiento salarial va conforme al nivel de
conocimiento, habilidades o competencias asociadas, al ambiente de trabajo lo que significa

un avance significativo en las condiciones de bienestar de los trabajadores.

Hoy en dia, las condiciones laborales de los trabajadores gozan de una flexibilidad

mejorada y esto ha influido en muchos sectores tanto publicos como privados en Colombia.

4.3.1 Calidad de vida laboral

Como se observa en los apartados anteriores la gestion educativa emerge de las
teorias de la educacion y la administracion, como también de la diferentes ciencias sociales
que se preocupan por el desarrollo del ser humano a nivel integral y en este sentido las idea es
que propendiera por mejorar la calidad en la educacion, en términos de
responsabilidad, respeto y equidad, esto con el fin de satisfacer las demandas sociales

psicoldgicas y educativas de los diferentes miembros del sistema educativo.

Desde la concepcidn de gestion educativa y su enfoque humanista se han
transformado las relaciones que histéricamente eran establecidas entre los sectores que solo
buscaban la produccidn, es decir un capital humano calificado para los procesos
empresariales y el educativo, que busca desarrollar en el ser humano habilidades para la vida
de manera integral, para ello es indispensable renovar la forma de la administraciéon y la
gestion, superando el paradigma burocratico tradicional para asumir un enfoque mas flexible,
transparente y orientado a satisfacer las demandas de la familia, los ciudadanos, el estudiante,

es decir el enfoque humanista y social.

Los efectos de la gestion educativa y las reformas presentadas en el sector educativo,
han generado histéricamente modificaciones en las condiciones laborales incidiendo en la

calidad de vida laboral.
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La calidad de vida laboral desde la gestion educativa es entendida como las
condiciones minimas y dignas que respondan a satisfacer las necesidades humanas de
caracter, psicoldgico, emocional, social, fisico, y esto se sustenta desde la percepcion de

bienestar que tienen los docentes en tanto estas condiciones sean reales (Blanch, et al, 2010).

Para poder dilucidar la comprension de la calidad de vida laboral en el contexto de la
gestion educativa, en el caso de la investigacion se asume el concepto destacado por la
Organizacién Mundial de la Salud (1988), la cual define a la calidad de vida laboral como
"La percepcion de un individuo de su situacion de vida, en su contexto y en su cultura,
sistemas de valores, en relacion a sus objetivos, expectativas, estandares y preocupaciones”
(p. 68). Aunque es una percepcién del individuo, es necesario explicar que esta precepcion
proviene de las experiencias vitales, objetivas y reales que ha vivido la persona. Con base en
esta afirmacion, es importante aclarar que no existe un nivel de vida estandar en lo laboral,
debido al alto grado de carga subjetiva que tiene la acepcion “percepcion de un individuo”.
Sin embargo, si sabe que estan presentes en el mundo laboral algunas variables que favorecen
el vivirlas y la posibilidad de asignarles un valor, sin desconocer que los individuos en su
subjetividad hacen lectura de su propia realidad segin sus emociones y su nivel de

satisfaccion con el entorno.

El estudio sobre la calidad de vida laboral se ha venido abordando explicitamente bajo
dos grandes ambitos de indole tedrico-metodoldgicos: el primero de ellos se basa en la
calidad de vida del entorno de trabajo y el segundo sobre la perspectiva de la CVL (Calidad
de Vida Laboral) psicologica. Para el caso de (Blanch, et al., 2010) la calidad de vida laboral
se refiere al grado de satisfaccion en el que se incluye el bienestar fisico, psicologico y social
que experimenta un trabajador. Este concepto abarca de este modo dos dimensiones, una

objetiva y subjetiva, las cuales son las mismas que se mencionan al comienzo de este parrafo.
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La objetividad alude a las condiciones econémicas, sociales, ecoldgicas, materiales y técnicas
de la labor, mientras que la subjetividad se direcciona hacia las percepciones y valoraciones

de la labor y su contribucidn al desarrollo personal.

La perspectiva sobre la calidad del ambiente de trabajo tiene como fin proveer
mejoras en la calidad de vida mediante el cumplimiento de los intereses organizacionales. La
perspectiva de la calidad de vida laboral psicoldgica muestra un grado mayor de interés por el
trabajador, para lo cual se implementan microanalisis de los elementos o factores especificos
gue componen las diferentes situaciones de trabajo en las que participa directamente el
individuo. Por un lado, se tiene que el estudio de la vida laboral desde el ambito psicolégico
sefiala la importancia de las caracteristicas subjetivas en la que el eje central es el trabajador,
mientras que en el campo de la calidad del entorno de trabajo, se centra los intereses en
evaluar los aspectos de las condiciones de trabajos y los elementos estructurales de la

organizacion, (Segurado & Agulld, 2002) citados por (Guzman & Agudelo, 2014)

Existen dos preceptos claves que integran el término de calidad de vida laboral, los
cuales son las condiciones laborales y la percepcion de los trabajadores, que en conjunto
determinan el desarrollo o no del individuo, es decir si se presentan unas minimas
condiciones de vida laborales los docentes percibiran que las tienen. De igual forma sino
estan presentes estas minimas condiciones de calidad de vida laboral, da paso a la aparicién
de efectos psicosociales nocivos como el estrés, la fatiga, el malestar psicolégico, que
terminan convirtiéndose en factores que afectan la percepcion de bienestar y la calidad de

vida laboral.

Evaluando estas mismas condiciones de trabajo desde el tema central de
investigacion, se entiende que un sin nimero de instituciones educativas en Colombia se

basan todavia en paradigmas anquilosados de la escuela de administracion tradicional, que en
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consecuencia perpetdan actuaciones de procesos y procedimientos las cuales van en
detrimento de la calidad de vida de los actores sociales en todos los niveles, esto se puede
observar en la constante busqueda de los directivos por generar resultados que cumplan con
los hoy en dia omnipresentes circulos de calidad estandarizados, para lograr ser competitivos
en el mercado laboral, cabe ver las misiones, las visiones y el horizonte de algunas de las
instituciones del distrito capital donde se enfoca en resultados explicitos del conocimiento o

produccidn, esto a expensas de anular el desarrollo del ser a nivel biopsicosocial y emocional.

De este modo, en la gestion educativa desde el enfoque humanista cobra importancia
identificar las percepciones que tienen los docentes sobre factores como los: psicosociales,
ambientales, relacionados con la cultura institucional, que se convierten en fundamentales
para analizar el bienestar y calidad de vida laboral en las escuelas. Reconocer estas
percepciones contribuye a identificar si existen factores de proteccion ante acciones que
amenazan la calidad de vida laboral, o de riesgo como el estrés y el sindrome del trabajador
guemado que sin duda afecta a toda la entidad y por supuesto a sus integrantes.

De este modo un entorno laboral saludable se convierte en una de las principales
prioridades para cualquier estado ya que promueve el desarrollo y salud en general del nuevo
siglo. Cuyo objetivo ultimo es promover el desarrollo integral de las personas, comunidades y
paises y prevenir multiples enfermedades. En este sentido la Organizacién Panamericana
para la salud- OPS (2000) considera a los lugares de trabajo donde laboran las personas
como:

“Un entorno prioritario para la promocion de la salud en el siglo XXI. La salud en el

trabajo y los entornos laborales saludables se cuentan entre los bienes mas preciados

de personas, comunidades y paises. Un entorno laboral saludable es esencial, no sélo

para lograr la salud de los trabajadores, sino también para hacer un aporte positivo a la
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productividad, la motivacion laboral, el espiritu de trabajo, la satisfaccion en el trabajo

y la calidad de vida general” (p, 137)

En congruencia con lo anterior, los lugares o entornos saludables son factores
determinantes de la calidad en el caso de la educacion, la Organizacién Internacional del
Trabajo- OIT sefiala que es necesario el trabajo digno y decente, el cual se manifiesta si estan
dadas las condiciones minimas de trabajo en términos ambientales, psicol6gicos, sociales y
culturales.

De acuerdo con lo anterior, se entiende que la concepcion de calidad de vida laboral
desde la gestion educativa, estd anclada a la 16gica béasica de lo que significa el trabajo para
los seres humanos, ademas de los modos de accidn y gestion con los que se asume la cultura
institucional en un centro educativo. Lo anterior es determinante puesto que ante la
percepcidn que tiene el profesor de su realidad laboral y la necesaria investigacion de estas
realidades, una mejor descripcion se puede hacer del docente y la funcidon que desempefia, en
este sentido existen algunas caracteristicas de la gestion en el caso del sector educativo que
proporcionan un nuevo panorama de las condiciones laborales, que deben afrontar los
trabajadores, por ejemplo el cansancio laboral.

En el mundo existen procesos como la globalizacién, los cambios de gobierno, las
directrices educativas internacionales, las orientaciones sobre temas como la calidad de vida
laboral, y lo que significa el bienestar, que tienen influencias significativas en el desarrollo
de las politicas internas que definen las formas de actuar de los paises. En Colombia por
ejemplo, las politicas educativas, estan regidas por el Ministerio de Educacién y por
entidades internacionales que orientan el actuar y el quehacer de la educacion como lo es la:
La UNESCO (Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacién, la Cienciay la
Cultura) de la cual Colombia es miembro, y la cual tiene la obligacion de alcanzar la paz y la

seguridad mundial a través de un instrumento tan importante como lo es la educacion y la
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pedagogia, en ese orden de ideas, varias de las politicas educativas que se rigen a nivel
mundial y nacional tienen fuerte impacto en como una institucion educativa asume su cultura

institucional

De acuerdo con Bocanegra (2006), organizaciones como la UNESCO, ademas de
otras corporaciones y fundaciones, cuyas sedes se ubican en Estados Unidos se enfrentan a
una “légica determinada por un mercado globalizado y unos procesos de estandarizacion
definidos para un contexto mundial.” En ese orden de ideas, hay que tener en cuenta que en
Colombia tanto en la educacion como otras instituciones sociales como por ejemplo entidades
promotoras de salud e instituciones agroindustriales son transformadas de forma constante
por influencias de la economia, las politicas publicas y la globalizacion, esta Gltima tiene un
papel fundamental pues llega a la educacién imponiendo paradigmas de productividad y
capitalizacion del estudiante, donde prevalece la cobertura, los estandares y los

procedimientos por encima de la reflexion humana y pedagégica .

En ese sentido la educacion y de acuerdo con(Bocanegra, 2006) “por ser una actividad
de alto significado social” (p.34) esta atravesada por la globalizacion. Entiéndase este
término como una “estrategia de dominacioén y como una expresion de la concentracion del
capital.” (Bocanegra 2006, p.35) que tiene implicaciones importantes en el desarrollo social,
econdmico, cientifico, tecnoldgico y comunicacional de contexto educativo; por lo tanto, el
surgimiento de nuevas tendencias del capitalismo tiene un impacto en muchas dimensiones
de la vida social de las personas que tienen acceso a la educacion ya que las ventajas de
desarrollo son para un sector pequefio de la sociedad, lo cual genera grandes brechas como lo
es en el caso educativo donde el acceso al conocimiento y la calidad de vida desde este

paradigma se da a través de la tenencia o no de cierto recursos econémicos.
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Lo anterior y en procura de mantener politicas de educacion que potencien las
habilidades de los educandos, han llevado a disefiar estrategias orientadas a modificar: 1.) los
criterios para administrar el personal docente vinculado al sector estatal, 2.) el disefio
curricular, 3.) la evaluacion de los educandos y el servicio 4.) Los problemas relacionados
con la cobertura y la calidad. Lo cual ha llevado a todas las instituciones educativas, tanto
publicas y privadas a plantear metas en término de cobertura y una supuesta calidad de
resultados por estandares, que en algunos casos exigen esfuerzo de la comunidad educativa,

con un alto desgaste de la calidad de vida de las personas.

Como consecuencia de ello los docentes del sector educativo colombiano tanto de
educacion superior como basica se han visto enfrentados a diversas situaciones que han
afectado su dindmica profesional e incluso emocional, también las condiciones sociales de
algunas ciudades del pais han generado problematicas que han afectado la vida no solo de los
docentes, también la vida de los estudiantes los cuales reciben formacion educativa.

Problematicas como:

El1 “bullying (acoso escolar), consumo de sustancias psicoactivas, delincuencia y entre
otros, se convierten en factores que muchas veces agreden la salud fisica y mental de los
docentes, en ese orden de ideas estas demandas del trabajo y definido por el Ministerio de
Salud y Proteccion Social (2010 ) son las “exigencias relativas a la cantidad de trabajo que se
deben ejecutar, en relacion con el tiempo disponible para hacerlo” (p.23) lo que, traducido a
la realidad laboral de los docentes, es responder con el tiempo disponible a los objetivos
planteados por los colegios frente a los nuevos desafios de los estudiantes, lo cual complejiza

su labor.

Estas demandas estan intimamente ligadas con la organizacion en el trabajo, este no

es un término complejo, pero si requiere una mirada detallada ya que hace referencia a las
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maneras que se plantean para ejecutar el trabajo, alli, los docentes ponen a prueba sus
condiciones de satisfaccion, motivacion y condiciones de autonomia con el fin de desarrollar
clases ante grupos de estudiantes cada vez mas dificiles que pueden desencadenar en

situaciones de estrés.

En el &mbito educativo incide la estructura mercantil del trabajo y del neoliberalismo
economico, lo cual se representa en la competencia y la busqueda permanente de resultados
eficaces, asi como se ve al conocimiento como un generador de valor econémico, y no como

un elemento de desarrollo social, cultural, profesional, familiar y laboral.

Es entonces que a partir de esta tendencia mercantil se derivan otras que han cobrado
una indudable importancia como por ejemplo el conductismo normativo, el cual se ve
reflejado a través de la institucionalidad, por medio de los estandares establecidos por la
organizacion social, llevando a los docentes a una transformacion de su realidad laboral y

personal mediada por los intereses de las instituciones educativas.

Otra de manera de manifestacion en lo laboral de la tendencia mercantilista en la
educacion, es cuando los docentes son absorbidos por su trabajo, que puede estar relacionado

con un alto nivel de compromiso, esta condicion es conocida como engagement.

4.4 Cultura institucional

Abordar el anlisis de la colaboracion (...) no es otra cosa que desarrollar el
principio de democratizacion de la escuela. Esto es atender a aquellos procesos que
nos permitan analizar qué contextos, qué relaciones y apoyos son necesarios para
que pueda tener lugar un desarrollo curricular basado en el contexto de una escuela
comprometida con valores tales como la interdependencia, solidaridad,
autorregulacion, emancipacion organizativa y personal... Javier Marrero

A pesar de ser un término utilizado mayoritariamente desde la perspectiva
organizacional empresarial, para los contextos educativos y las vivencias diarias que alli se
presentan, es preciso decir que el tejido social que concurre en un escenario educativo tiene

en si mismo una cultura institucional, en este orden de ideas el concepto de cultura es
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entendido tanto desde la I6gica etimoldgica como cultivar; puesto quela palabra deja entrever
una clave, ya que la misma proviene de cultivo. Entonces se asume que lo que se cultiva
desde este sentido agrario seria al hombre, sus acciones y relaciones consigo mismo, con los
demaés, con el mundo y con las organizaciones sociales en las que participa, y s en esta

interaccion que nace lo institucional.

Por largo tiempo se mantuvo la idea de que la cultura en el sentido amplio, era una
conformacion de los conocimientos, las creencias, la moral, el arte, el derecho, las
costumbres ancestrales y cualquier otra cualidad desarrollada por el ser humano, sin embargo
el concepto de cultura ha ido atravesando cambios historicos que le dan otras perspectivas de
analisis en las cuales intervienen y lo enmarcan aspectos de caracter multidimensional, entre
los que aparecen conceptos como el mundo de la vida y el mundo del trabajo, en los cuales se
manifiestan aspectos relacionados con las dindmicas de poder, estos casi siempre se

perpetuan, aspectos simbolicos de dominacion y conflicto social(Pozner, 1997).

Lo anterior conlleva a redefinir la cultura como:

El estudio de las formas simbolicas: acciones, objetos, expresiones, modos,
expectativas, rituales, motivaciones, estilos y costumbres, en relacién con los
contextos y procesos historicamente especificos y socialmente estructurados, en
virtud de los cuales dichas formas simbolicas son producidas, transmitidas y

recibidas (Pozner, 1997, p.9)

En esta logica la cultura para el caso de la organizacion social educativa: se entiende
como las formas objetivas y subjetivas de asumirse los diferentes factores que intervienen en
la educacion y en la pedagogia, como lo es el enfoque de gestion, las dindmicas sociales de

convivencia, los estilos de direccién, la calidad de vida laboral, las condiciones laborales, las
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costumbres regionales, las diversidades generacionales, los tipos de personalidad, las formas
de resolver conflictos, los sistemas de comunicacion, entre otros, los cuales en ultimas se
institucionalizan y le dan el caracter institucional al centro educativo .En resumen lo que los
seres humanos hacen, es producto de la manera en que percibe el mundo, de tal manera que

una actuacion del ser humano puede ser definida de muchas maneras por ejemplo:

Si un estudiante rompe una ventana del comedor de la escuela, el director podra
definir la situacion como un problema de conducta; el preceptor, como un problema
familiar; para el encargado del comedor, sera un problema de trabajo; y para el
alumno que rompio la ventana, un accidente. Estas interpretaciones daran lugar a
cursos de accion diferentes, segin el modo en que sea interpretada la situacion,

(Pozner, 1997, p.9)

Entonces la cultura institucional relaciona lo subjetivo y lo objetivo de una institucion,
y repercute por tanto en ello, por eso la gestion es parte fundamental para guiar el horizonte
de la escuela. Es por esta razdn que no se puede asumir la cultura institucional desde un
Unico sentido y menos si se trata de identificar cuéles son los factores que determinan la
calidad de vida de la institucion educativa, puesto que cada una de las practicas al interior del
centro educativo pueden establecerse en un habito y luego en cultura, estas sostenidas tanto
por las interpretaciones individuales y colectivas, como por las actuaciones cotidianas que se
convierten en una realidad a seguir, lo cual va determinando la interaccion de cada uno de los
actores sociales educativos con los demas miembros de la comunidad, entre ellos con los

directivos y con las politicas gubernamentales.

Sin embargo algunas practicas sociales que se asumen como verdaderas y Gnicas son
fruto de las creencias de los modos y enfoques de asumir la gestion dentro de la institucion

educativa, de alli la importancia de lograr dar sentido a los significados institucionales sobre
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la calidad de vida laboral, puesto que esto permite anticiparse a las situaciones de estrés y el
fendmeno del estar quemado por el trabajo, generando asi una institucion educativa mas

coherente en variadas y continuas toma de decisiones.

En conclusién la cultura entonces constituye las caracteristicas simbolicas de la
institucion, las percepciones, representaciones sociales, creencias, las tecnologias, los
sistemas simbolicos, las estructuras organizativas, las instalaciones, que en ultimas llevan a
modos de accion, practicas sociales entre ellas las escolares y directivas. De tal manera que la
mirada a los fendmenos sociales de las instituciones educativas no termina en lo objetivo de
los procesos de calidad sino que a su vez requiere un indagacion de los componente subjetivo
que por ende en algunos casos son invisibles, esto llevaria a entender a la institucion
profundamente en términos de calidad de vida laboral a traves de los rasgos culturales que
alli se establecen(Pozner, 1997).

4.5 Inteligencia emocional.
Cualquiera puede enfadarse, eso es algo muy sencillo.

Pero enfadarse con la persona adecuada, en el grado exacto, en el momento

oportuno. Con el proposito justo y del modo correcto, eso, ciertamente, no

resulta tan sencillo.

Avristoteles, Etica a Nicomaco citados por Goleman (2005).

El concepto de inteligencia emocional hace referencia a la capacidad de reconocer los
propios sentimientos, como también de los demas, motivarse y manejar adecuadamente las

relaciones que sostienen las personas con otros seres humanos y consigo mismo.

Este concepto engloba habilidades diferentes y complementarias de la inteligencia
académica o cognitiva que se miden a través del coeficiente intelectual. En esta logica se sabe
que hay personas con habilidades cognitivas muy inteligentes, sin embargo tienen deficiencia
a nivel de la inteligencia emocional, esta ultima es la habilidad de una persona para reconocer

su estado emocional y gestionarlo de forma adecuada.
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La inteligencia emocional es una forma de interactuar con el mundo que tiene
muy en cuenta los sentimientos, y engloba habilidades tales como el control de los
impulsos, la autoconciencia, la motivacion, el entusiasmo, la perseverancia, la
empatia, la agilidad mental. Ellas configuran rasgos de caracter como la
autodisciplina, la compasién o el altruismo, que resultan indispensables para una

buena y creativa adaptacion social” (Goleman , 1998, p.175)

Es importante sefialar que estos dos tipos de inteligencia; la cognitiva y la emocional,
se encuentran influenciados por dos regiones del cerebro diferentes, el cognitivo e intelectual,
estd ubicado particularmente en el funcionamiento de la neocorteza, esta area evoluciond para
cubrir el cerebro y se convierte en el centro del pensamiento racional, proporciona la
capacidad de pensar "el cerebro pensante”, a diferencia de los centros emocionales que se
ubican en un lugar de la regidn subcortical, que es bastante antiguo, incluso antes del cerebro
pensante, este es el denominado “ cerebro que siente”, entonces la inteligencia emocional es
la encargada del funcionamiento adaptado y armanico entre las condiciones emocionales y
cognitivas del cerebro. Es decir la IE busca dotar de inteligencia a esas emociones primarias
que rigen el comportamiento y cualquier tipo de gestion que se realice, (Goleman, 1998).

En este campo uno de los grandes tedricos que ha investigado la diferencia entre las
habilidades intelectuales y emocionales es el psicélogo Howard Gardner quien propuso en
1983 la denominacién de las inteligencias multiples, en su lista se describen siete tipos de
inteligencia (musical, linglistica espacial, I6gico-matematica, corporal y cinestésica,
intrapersonal, interpersonal, naturalista), que no sélo incluia el tema de la habilidad
del matematico o la del linglista, sino que también incluye otras dos modalidades; la
inteligencia personal el conocimiento de si mismo y del mundo interno y la inteligencia social

la capacidad y habilidad para comunicarse con grupos y pares (Goleman, 1998).
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Otros autores fueron los psicologos Peter Salovey y John Mayer, quienes propusieron
también un concepto en 1990, que describia la inteligencia emocional como factores de
crecimiento se desarrolla con la edad desde la primera infancia hasta la adultez mayor. En
realidad son varios los tedricos que han escrito diferentes caracteristicas de la inteligencia
emocional, por ejemplo Salovey y Mayer conceptualizaron la inteligencia emocional como
“la capacidad de controlar y regular los sentimientos de uno mismo y de los
demaés, utilizarlos como guia del pensamiento y la accion” (Goleman,1998, P.175) entonces
ya en 2003 se empezd adaptar este término, en el campo educativo y en el laboral para
comprender la forma en que estos talentos o habilidades influyen en la calidad de vida de los
seres humanos, de esta manera Goleman (1998) sostiene:

Las personas con habilidades emocionales bien desarrolladas tienen mas
probabilidad de sentirse satisfechas, ser eficaces en su vida y de dominar los habitos
mentales que favorecen su propia productividad; las personas que no pueden poner
cierto orden en su vida emocional entran en batallas interiores que sabotean la
capacidad de concentracién en el trabajo y de pensar claramente (p.84)

Las emociones estan desde el inicio de la vida hasta el final de la misma, se evidencia
que en realidad afecta de manera integral el dejarse controlar por las emociones. A lo largo de
la vida varios siglos atras se habia creido que las emociones eran obstaculos; filosofos
clasicos e investigadores académicos popularizaron la idea en el imaginario colectivo que las
emociones eran inGtiles o que obstaculizaban la vida y le impedia al individuo ser racional,
hoy en dia se sabe que este punto de vista unidimensional esta alejado de la realidad social,
ya que el individuo es un ser emocional incluso antes de que el homo fuera sapiens, las
emociones existen hace millones de afios, y han resultado Utiles para la supervivencia y el
desarrollo humano. Los individuos experimentan emociones cuando sienten que algo

importante, le esta sucediendo o puede llegar a suceder, gracias a esto el mismo cerebro a
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través del cuerpo se prepara para responder a diversas situaciones, esto subyace a la

educacion recibida en el control de las mismas, Gonzalez (2009).

Goleman (1995), ha llamado a esta educacion de las emociones, alfabetizacion
emocional: esto a través de su libro “Inteligencia Emocional”, en un apartado ser refiere al
costo que tiene para la educacion y para la sociedad en general el analfabetismo emocional, y
explica que la inteligencia emocional surge como fruto de la inconformidad de muchos
cientificos ante el enfoque meramente cognitivo que tradicionalmente se tenia de la

inteligencia.

Lo anterior hace que la inteligencia emocional se convierta en una de las habilidades
bésicas para el desempefio del ser humano en cualquier contexto educativo y/ o laboral.
Haciendo el analisis de los factores que determinan la inteligencia emocional en un individuo,
Goleman (1998), ha llegado a concluir que existen cinco habilidades emocionales y sociales
bésicas que permiten que se dé una cultura institucional de calidad de vida al interior de las
organizaciones. Los seres humanos necesitan aprender a conocer qué significa cada emocion

para que se pueda dotar de inteligencia a esa emocion.

Estas son las habilidades que se han identificado como claves para la inteligencia

emocional Goleman (1998):

Conciencia de si mismo: habilidad béasica de las personas para saber lo que estan
sintiendo en un determinado momento, utilizando estas preferencias para orientar su forma de
decidir y actuar, esta basada en una evaluacion real de las capacidades y en la sensacion bien

asentada de confianza en si mismo.

Autorregulacion: habilidad para manejar las emociones que estan sintiendo las

personas, lo cual facilita la tarea que esta llevando a cabo y no interfieren de manera
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significativa en la misma es consciente y demora la gratificacion en la busqueda de objetivos;

es capaz de recuperarse rapidamente del estrés laboral.

Motivacién: es una habilidad que se utiliza reconociendo las preferencias mas
profundas para encaminarse hacia los objetivos propuestos, a tomar decisiones e iniciativas
permitiendo preservar el entusiasmo a pesar de los contratiempos y las frustraciones que se

presenten.

Empatia: capacidad para interpretar lo que estan sintiendo las demas personas, son
capaces de ponerse en su lugar, cultivan la relacion y el ajuste con una amplia diversidad de

personas.

Habilidades sociales: habilidad para manejar las relaciones y sus emociones
interpretando de manera adecuada las diferentes situaciones y las redes sociales que estan
presente, es capaz de interactuar fluidamente utilizando estas habilidades para persuadir

dirigir negociar y resolver disputas cooperando y trabajando en equipo.

En realidad estas ideas no son nuevas, puesto que las relaciones que tienen las
personas con ellas mismas y con los demas se han constituido en un tema central en las
teorias clasicas de la gestion “Las teorias de la motivacion humana, la Escuela de las
Relaciones Humanas, la teoria X y Y” el desarrollo de las capacidades, la satisfaccion del
personal y el fomento de los valores y el sentido de pertinencia; en esta ldgica las
instituciones educativas prestan gran importancia a la satisfaccion y el crecimiento del
individuo dentro del colegio y la calidad de la educacion”( Ramirez 2012, p 159), lo que
realmente genera expectativas y novedad son los datos acumulados en veinticinco afios de
investigacion tanto psicoldgica como pedagdgica, que dan la importancia de las

caracteristicas de la inteligencia emocional en los procesos de gestion y éxito profesional, en
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este sentido ha crecido el nimero de personas, instituciones escolares que en su filosofia
institucional dan relevancia a las habilidades relacionadas con la inteligencia emocional en
consecuencia esta se ha convertido en la premisa fundamental de cualquier programa de

formacion en gestion desde el enfoque humanista.

5. Relaciones que existen entre la calidad de vida laboral y la gestion educativa en el

SENA del distrito capital.

Breve resefia del caso escogido para la investigacion,

En virtud del articulo 1° de la Ley 119 de 1994, el SENA es un
establecimiento pablico del orden nacional con personeria Juridica, patrimonio propio
e independiente y autonomia administrativa, adscrita al Ministerio del Trabajo, segun
el Decreto 4108de 2011; su misidn, funciones y términos en que deben cumplirse,
estan sefialadas en la Ley 119 de 1994, correspondiéndole al SENA invertir en el
desarrollo social y técnico de los trabajadores colombianos, ofreciendo y ejecutando
la formacidn profesional integral para la incorporacion de las personas en actividades
productivas que contribuyan al crecimiento social, econdémico y tecnoldgico del pais,
a través de programas de formacion técnica profesional y tecnolégica. Ademas de la
formacion profesional integral, impartida a través de los Centros de Formacion, el
SENA brinda servicios de Formacion continua del recurso humano vinculado a las
empresas; informacidn; orientacion y capacitacion para el empleo; apoyo al desarrollo
empresarial; servicios tecnolédgicos para el sector productivo, y apoyo a proyectos de

innovacion, desarrollo tecnoldgico y competitividad, (SENA, 2013, p2)

Este apartado responde al primer objetivo de la investigacion, y es el primer resultado,

el cual lo que busca es; establecer las relaciones que existen entre las categorias tratadas
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anteriormente en la fundamentacion tedrica:(gestion educativa, calidad de vida laboral,
cultura institucional, enfoque humanista de la gestion, inteligencia emocional), con respecto a
los resultados obtenidos en el diagnostico sobre la percepcién de los docentes frente a la
calidad de vida laboral. Estos resultados sirvieron de base para responder la primera

pregunta de investigacion y dar paso al segundo resultado de la misma.

La informacion que se presenta a continuacion sobre los resultados obtenidos tiene un
caracter tanto cualitativo como cuantitativo, puesto que en el proceso de recoleccion de la
informacion, el instrumento utilizado (encuestas sociales de calidad de vida laboral) consta
de preguntas escala Likert y preguntas abiertas, lo cual hace necesario el analisis desde lo
cuantitativo y cualitativo. Estos datos serdn presentados de manera secuencial y ordenada

través de tablas y graficos.

Los resultados se abordaron desde dos aspectos: 1) descriptivo, en esta solamente se
presentaron los resultados obtenidos y el investigador hace las veces de traductor de los
hallazgos e 2) interpretativo, en este es donde se hace el analisis con respecto a las

percepciones de los docentes y la relacion con los enfoques de gestion.

Con los resultados a continuacion presentados lo que se pretende es dar un nivel de
realidad para la propuesta del objetivo de la investigacion, por lo tanto es un nivel de
expresion de un caso estudiado especificamente del Servicio Nacional de Aprendizaje SENA

distrito capital.

5.1Resultados de la encuesta.

Como se explicd en la metodologia, el instrumento abordd nueve dominios

(condiciones de trabajo, organizacion del trabajo, demandas del trabajo, valores, tendencias
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del mundo del trabajo, motivacion, estrés, sindrome de burnout y engagement); estos

contienen 27 dimensiones que se encuentran al interior de los dominios y 147 items que estan

adscritos a las dimensiones, lo que aqui se menciona esta relacionado con la precepcion sobre

calidad de vida laboral, que es lo que mide el instrumento.

En este apartado es importante resaltar que aunque se presentan los resultados

estadisticos de los nueve (9) dominios planteados en la encuesta, para el interés y objetivo de

la investigacion se hizo una interpretacion méas profunda del dominio numero ocho (8),

sindrome de burnout o sindrome de estar quemado por el trabajo. El énfasis se realiz6 en

este, debido a que la propuesta investigativa indaga y asume la posicién de la necesidad de

dotar de inteligencia emocional a los procesos de gestion educativa, esto con la finalidad de

mejorar la cultura institucional y que esta le apueste a la calidad de vida laboral.

Para el analisis de los resultados se tuvo en cuenta las siguientes definiciones de los

dominios y las dimensiones, puesto que las mismas son polisémicas, sin embargo para el

caso de esta investigacion se asumieron las siguientes:

Tabal, 5. Definicion de los Dominios con sus respectivas dimensiones.

DOMINIOS DIMENSIONES

DEFINICION

Entorno fisico del
trabajo

Es todo aquello que se encuentra en el medio
fisico en el que el trabajador realiza sus tareas.

Relaciones con los

CONDICIONES DEL colaboradores

Trata los atributos de la gestion de los
subordinados en relacion con el respeto por el
grupo de trabajo, el reconocimiento del propio
trabajo por los colegas, y el compafierismo.

TRABAJO (ambientales,
relaciones con los
colaboradores y entorno

fisico) Con,trol y
autonomia sobre el

trabajo

Se refiere al margen de decisidon que tiene un
individuo sobre aspectos el tiempo de trabajo,
carga de trabajo, calidad del contrato laboral,
conciliacion trabajo — vida familiar y autonomia
en las decisiones profesionales.

Relaciones con
jefes y directivos

Se refiere a las interacciones que se establecen
con los jefes y relaciona la evaluacion del
rendimiento profesional y el apoyo recibido por
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parte del personal directivo.

ORGANIZACION Organizacion del

Se refiere a la forma en que se planea y ejecuta el
trabajo, este componente se caracteriza por
presentar condiciones de autonomia,
satisfaccion, motivacién, y desarrollo de
competencias.

DEL TRABAJO trabajo
DEMANDAS DEL Demandas del
TRABAJO trabajo

“Son las exigencias relativas a la cantidad de
trabajo que se debe ejecutar, en relacion con el
tiempo disponible para hacerlo” (Ministerio de la
Proteccion Social; 2010, p. 23)

Relacion estable de

la interaccion
humana

Se refiere a la estabilidad emocional de orden
afectivo y social requerida en la conciliacién
vida familiar — vida laboral.

Autorrealizacion

Se refiere a la satisfaccion de las necesidades
humanas valoradas en este caso por como salud,
dinero y tiempo libre.

Bienestar social del

trabajo

Se refiere al servicio que se otorga por el trabajo
desempefiado, este se representa en la eficiencia
laboral, la calidad del servicio, el bien comin y
la productividad

VALORES
Rentabilidad

Se refiere a la valoracion del coste beneficio
frente al trabajo.

Complacencia
profesional

Se refiera a la satisfaccion y alegria que produce
la profesion. Se caracteriza por la seguridad, la
tranquilidad, el bienestar, la confianza, la
certidumbre v la claridad

Razén moral del
trabajo

Se defina como la estructura emotiva y
profesional. En este componente se representa la
sensibilidad, el optimismo, la bondad, el éxito, la
capacidad y la competencia.

Estructura
mercantil del
trabajo

Evalla las percepciones de los docentes frente a
la transformacion social y del trabajo generado
por el neoliberalismo econémico. Este
componente se estructura por la valoracion del
trabajo como mercancia, la normalizacion de los
factores de libre competencia y la
competitividad.

conductismo
normativo

TENDENCIAS
EN EL MUNDO
DELTRABAJO

Representa la transformacion personal frente a
las normas y valores que toma la organizacion.
Este componente se representa por el
cumplimiento de normas y estandares, la lealtad
hacia la institucion, y la defensa de los intereses
de la organizacion.

Autonomia moral

Es la disponibilidad o iniciativa del trabajador
para poder elegir la planificacion y desarrollo de
su trabajo desde el razonamiento moral.

Etica situacional

Son las exigencias morales individuales vy
colectivas dadas por las pautas y las decisiones
institucionales.

Pragmatismo

Valora las exigencias del trabajo hacia la
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utilitarista

prestacion de servicios rentables, con calidad y
eficiencia, es decir evalla la construccion de la
racionalidad humana en orden a una accién
productiva y eficiente.

Satisfaccién
laboral

Es el grado de conformidad respecto a su entorno
de trabajo, valora la motivacién, el rendimiento
personal y profesional, el sentido hacia el trabajo
y la conviccién de trabajar siguiendo el
ordenamiento organizacional.

MOTIVACION .
Promocion y

seguridad en el
trabajo

Son las condiciones del entorno de trabajo que
permiten generar buenas percepciones de
seguridad, de calidad, de participacion en la
toma de decisiones y permiten establecer
oportunidades de promocion laboral y calidad en
las condiciones del trabajo.

Salud general

Es el estado en que el individuo para ejecutar de
buena manera las tareas.

Vitalidad

ESTRES

Es un estado emocional de las personas que
implica la presencia de vigor y energia para
realizar de buena manera sus actividades
personales y profesionales.

Salud mental

Evalua el estado de bienestar emocional vy
psicolégico en el cual el individuo puede utilizar
sus capacidades cognitivas y emocionales.

Cansancio
emocional

Se refiere a la pérdida de motivacion y
sentimientos de fracaso que tienen las personas
hacia su actividad profesional. Es decir es la
ausencia de recursos emocionales para hacer
frente a las actividades laborales.

SINDROME DE

BURNOUT Falta de realizacion

personal

Son respuestas negativas hacia el trabajo y la
persona reflejadas en depresion, moral baja,
evitacion de las relaciones profesionales e
interpersonales, baja productividad, y pobre
autoestima.

Despersonalizacion

Es el desarrollo de actitudes negativas e
insensibles hacia los destinatarios del servicio.

Vigor y dedicacion

Valora la fuerza, paciencia y perseverancia con
la disponen las personas para realizar de la mejor
manera posible las actividades laborales y
personales.

ENGAGEMENT Absorcion

Es el grado de involucramiento de la persona
hacia el trabajo, bajo el cual, en algunos casos
puede llevar a un horario de trabajo excesivo por
la vinculacién emocional de la persona hacia el
mismo.

Fuente: WONPUM. Universidad de Manizales
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Para el analisis de los resultados de este estudio se expuso con detalle los datos
cuantitativos especificos de los dominios, dimensiones e items y las respectivas
correlaciones, en las cuales se tuvieron en cuenta los datos obtenidos de la media, la
desviacion estandar y de varianza entre los grupos poblacionales de docentes con contrato
permanente y contrato temporal y las correlaciones con Rho de Spearman entre las

dimensiones estudiadas y el sindrome de Burnout.

Para este fin, se analizaron los resultados a la luz del baremo de dominios y el baremo
para las dimensiones, estas oscilaron entre los siguientes cinco rangos posibles: sin
condiciones, bajas condiciones, condiciones aceptables y con necesidad de mejora,

condiciones buenas y condiciones Optimas. (Ver tablas 6 y 7).

Tabla 6. Baremo para las dimensiones estudiadas.



SENA DISTRITO CAPITAL

100

CONDICION
SIN BAJAS ES
DIMENS IONES GENERAL  |CONTRATO |CONTRATO |0\ 5 1cion|conpicion| acerTasLE | conpicion|conbicion
PERMANENTE | TEMPORAL -
ES ES S PERO CON| Es BUENAS |Es OPTIMAS
NECES IDAD
DE MEJORA

DIM1 Entorno fisico 575 67,0455 s04558] 0,00 -34,09 | 34,10-50,00 | 50,01 -63,64 | 63,65-72,73 | 72,74 - 100,00
del trabajo
Relaciones con

DIM2 los 64,8106 63,6364 6s281| 0,00-42,42 | 42,43-60,61 | 60,62-72,73| 72,74-78,79 | 78,80 - 100,00
colaboradores
Control y

DIM3 autonomia 577201} 63,9731 sazno| 0,00-42,42 | 42,43-54,55 | 54,56 - 65,66 | 65,67 - 74,75 | 74,76 - 100,00
sobre el trabajo
Relaciones con

DIM4 jefes y 55514 69,697 saas] 0,00-40,90 | 40,91-56,25| 56,26-68,18 | 68,19 -77,27 | 77,28 - 100,00
directivos

DIM5 Organizacion 708708 76,8398 7o769] 0,00-51,94 | 51,95-68,02 | 68,03-78,57 | 78,58 - 87,66 | 87,67 - 100,00
del trabajo

DIM6 Szg;?gdas del 76,9651} 785714 76.8335] 0,00-59,00 | 59,10-72,73| 72,74-79,22 | 79,23 -85,71 | 85,72 - 100,00
Relacion

DIM7 estable de la 85,2871} 86,3636 85204 0,00-77,27 | 77,28-81,82 | 81,83-86,36 | 86,36-90,91 | 90,92 - 100,00
interaccion
humana

DIMS8 :\“to"eal'zac'o 77,6466 78,7879 773386] 0,00-66,67 | 66,68-72,73| 72,74-81,82 | 81,83-84,85| 84,86 - 100,00

DIM9 Bienestar social 80,0983 83,8384 799587 0,00- 65,15 | 65,16 -72,73 | 72,74-81,82 | 81,83 - 88,26 | 88,27 - 100,00
del trabajo

DIM10 Rentabilidad 723245 74,2424 72332] 0,00-4545 | 45.46-54,55| 54,56-72,73| 72,74 -81,82 | 81,83 - 100,00

DIM11 Complacencia 63,1936 67,0455 625334 0,00-42,05 | 42,06-50,00 | 50,01-57,95| 57,96 - 66,19 | 66,20 - 100,00
profesional

DIM12 Raz6n moral 71477 55,6061 725065| 0,00 -50,00 | 50,01-54,55| 54,56-63,18| 63,19-76,36 | 76,37 - 100,00
del trabajo
Estructura

DIM13 mercantil del 475152 55,4545 464349] 0,00-19,70 | 19,71-31,82 | 31,83-41,67 | 41,68-50,00 | 50,01 - 100,00
trabajo

DIM14 conductismo 71683 765152 7w77) 0,00-37,50 | 37,51-47,73| 47,74-54,55 | 54,56 - 65,91 | 65,92 - 100,00
normativo

DIM15 Qgtzrom'a 65,6152 727273 6a631| 0,00-34,84 | 34,85-4545| 4546-53,03| 53,04-63,64 | 63,65 - 100,00

DIM16 Etica 58,4596 64,8485 s76224] 0,00-30,30 | 30,31-39,39 | 39,40 -48,48 | 48,49 - 60,61 | 60,62 - 100,00
situacional

DIM17 E{:ﬁ':z;';mo 635954 575758 e3g625] 0,00-28,78 | 28,79-39,39 | 39,40- 48,48 | 48,49 -60,61 | 60,62 - 100,00

DIM18 ;a;('frzal‘cc'on 70,4973 7381 703832| 0,00 -46,67 | 46,68-52,58 | 52,50-61,21| 61,22-70,01| 70,92 - 100,00
Promocioén y

DIM19 seguridad en el 54,8295 60,2273 53,8312 0,00 - 30,68 30,69 - 43,18 | 43,19-54,54 | 54,55 -63,64 | 63,65 - 100,00
trabajo

DIM20 Salud general 451636 627273 43770 0,00-26,36 | 26,37-52,72 | 52,73-67,27 | 67,28-80,45 | 80,46 - 100,00

DIM21 Vitalidad 57,9103 62,8788 se9499] 0,00-34,54 | 34,55-56,36 | 56,36-74,55 | 74,56 - 85,45 | 85,46 - 100,00

DIM22 Salud mental 38,7821} 443182 ssuso] 0,00-21,59 | 21,60-38,07 | 38,08-63,64 | 6364-77,27 | 77,28 - 100,00

DIM23 gr:‘]';sc?onf]:: 49,4019 55,7576 49963] 0,00-30,90 | 30, 91-50,45| 50,46 -69,09 | 69,10-81,82 | 81,83 - 100,00
Falta de

DIM24 realizacion 761515 78,6364 75.93s8] 0,00-27,27 | 27,28-43,18 | 43,18-54,55 | 54,56 - 77,27 | 77,28 - 100,00
personal

DIM25 ggzpers"”a"za 60,8392 50,0909 609091 0,00-36,36 | 36,37 -59,00 | 59,10-81,82 | 81,83-90,91 | 90,91 - 100,00
Vigor y

DIM26 ory 72801 738636 725055] 0,00 - 38,06 | 38,06 - 45,45 | 45,46-54,55 | 54,56 - 75,00 | 75,01 - 100,00
dedicacién

DIM27 Absorcién 66,2928 68,9394, 658103f 0,00 - 31,81 31,82-45,45] 45,46 -54,55] 54,56 - 63,64 | 63,65 - 100,00

Fuente: WONPUM. Universidad de Manizales




Tabla. 7, Baremo para los dominios estudiados.
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CONDICIONES
SIN BAJAS ACEPTABLES
DOMINIOS CONDICIONES | CONDICIONES | PERO CON CO:B:ECN'SSES COgETIﬁ\l
NECESIDAD
DE MEJORA
Condiciones 0,00 — 55,75 — 66,17 — 74,03 — |
DOM1 del trabajo 55,74 66,16 74,02 79,23 '
organizacion 0,00 - 42,43 - 60,62 - 72,74 -
DOM2 del trabajo 42,42 60,61 72,73 78,79
demandas 0,00 - 42,43 - 54,56 - 65,67 -

DOM3 del trabajo 42,42 54,55 65,66 74,75
Valores 0,00 67,05 — 72,07 - 77.77- E
DOM4 67,05 72,06 77,76 81,97 '
;e;d;”ucr:zz 0,00 — 43,46 — 49,33 - 57,93 :

SOMS o rabajo 43,45 49,32 57,92 69,71
Votivacién 0,00 48,80 — 55,16 — 65,80 7
DOMS 48,79 55,15 65,79 78,13 ‘
, 0,00 50,62 67,89 79,02 :
Estrés ,

DOM7 50,61 67,88 79,01 86,36
Sindrome de 0,00 54,52 65,24 — 74,56 — 7
DOMS burnout 54,51 65,23 74,55 78,80 ‘
I 0,00 4433 - 53,70 71,60 :
DOM9 gag 44,32 53,69 71,59 80,80 '

Fuente: WONPUM. Universidad de Manizales

A continuacion se presentan las tendencias mas significativas como resultados del

instrumento aplicado para la recoleccion de la informacion y su posterior anélisis y discusion.



5.1.1 Dominio condiciones del trabajo:

Tabla, 8.

102

Estado

DOMINIO, 1: CONDICIONES DEL TRABAJO

Bajas
condic
iones
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r
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Fuente: elaboracion propia.

La dimension 1, condiciones del trabajo los participantes se encuentran en
condiciones aceptables en general con necesidad de mejora, sin embargo los resultados varian
segun el tipo de vinculacion laboral. Como se observa en la tendencia los participantes que
tienen vinculacion laboral en propiedad se sitian en aceptables condiciones laborales,
mientras los instructores provisionales presentan una puntuacion que corresponde a
condiciones bajas. Lo anterior permite inferir que las condiciones de trabajo en términos en
general afectan la calidad de vida laboral ya que satisface el minimo de atencion para los
instructores, en contraste se observa condiciones tendiendo a la baja, es decir a empeorara la

situacion.

En la dimensién 2, Relaciones con los Colaboradores se observa que los participantes
perciben como aceptable con necesidad de mejora, y que la correlacion con el tipo de

vinculacion laboral respecto a esta dimension no se observa que varie de alguna manera.

La concomitancia en este tipo de respuesta evidencia que las interacciones entre los

colaboradores como trabajadores presenta condiciones buenas para las relaciones de
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confianza, apoyo interpersonal, trabajo en equipo, cohesién, entonces estos rescatan el gran
valor que dan a la colaboracion entre los integrantes de la organizacion, esto permitiria

concluir que favorece la calidad de vida de los mismos en la institucion.

Con respecto a la dimension 3, Control y Autonomia, los participantes perciben que las
condiciones en general son aceptables con necesidad de mejora, sin embargo en este caso los
resultados si varian, puesto que la tendencia de las respuestas en los participantes que tienen
el tipo de vinculacién laboral en propiedad conciben esta dimensién como aceptable ycon
necesidad de mejora, en contraste a los participantes los cuales tiene una vinculacion laboral
de tipo provisional. De acuerdo a esto se evidencia que los empleados de la organizacion que
son de caracter provisional no sienten que puedan tomar decisiones de forma autbnoma vy
mantener el control al respecto de tal manera que también se puede inferir que no ven de
manera justa la remuneracion y la oportunidad de formacion continda. A diferencia los
empleados de la institucion que tienen una vinculacion laboral de caracter permanente sienten
que existe mayor equidad en el tiempo de trabajo con relacion a la retribucién econémica, y

la carga de trabajo.



5.1.2 Dominio organizacion del trabajo.

107

Tabla, 9. Estado
) con
DOMINIO, 2: ORGANIZACION DEL TRABAJO dici
one
S
ace
pta
ble
S
per
0
con
nec
esi
dad
de
mej
ora
Descripcion ) Ins
tru
€ Instru cto
Dim I Es ctor Es r Est
ensi ¢ ta Perm ta ad
Te
ones [ do anent do m 0
F e
| PO
ral
Se refiere a la
forma en que se
planea y ejecuta
el trabajo, este . - -
condicione condicione condicione
componente  se s s s
Organizacié caracteriza - por 70,870 | aceptables aceptables 70,1769 aceptables
. presentar 76,8398
n del trabajo - 8 pero  con pero  con pero  con
condiciones  de . . .
. necesidad necesidad necesidad
autonomia, - . .
. it de mejora de mejora de mejora
satisfaccion,
motivacion, y
desarrollo de

competencias.

Fuente: elaboracion propia.

Con respecto al dominio dos, organizacion del trabajo, se evidencia que en lo

relacionado con

la forma en que se planea y ejecuta el trabajo, este componente

caracterizado por las condiciones de autonomia, satisfaccién, motivacién, y desarrollo de

competencias. Para el caso de los participantes escogidos las condiciones se encuentran
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aceptables pero con necesidad de mejora y no se observa variabilidad en el tipo de

vinculacién laboral.

5.1.3 Dominio demandas del trabajo

Tabla, 10. Estado

DOMINIO, 3: DEMANDAS DEL TRABAJO Con
dici
one
S
ace
ptab
les
per
0
con
nec
esid
ad
de
mej
ora
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L d
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. jor
on 3
Social,;
2010, p.
23)

Fuente: elaboracion propia.

En el dominio 3, demandas del trabajo, se observa que en
exigencias relativas a la cantidad de trabajo que se debe ejecutar, en relacion con el tiempo
disponible para hacerlo” (Ministerio de la Proteccion Social; 2010, p. 23). Como se observa
en la tabla la tendencia es que las condiciones en general en este caso son aceptables con

necesidad de mejora, esto se presente de igual manera en grupo de docentes con contrato

permanente y temporal.

lo relacionado a “las




5.1.4 Dominio valores:

Tabla, 11.
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Descripcion |
n
S
t
r
u
c E
: o -
Dimen en Est Est o} t
s Perm
siones er ado anent ado r a
al o T d
e 0
m
p
0
r
a
|
C
0
n
d
i
c
i
0
_ con n
Se relflere a dici e
a
estabilidad ones S
emocional acep 8 a
Relacion estable de orden 85 Con tabl ° .
de la interaccion afigt:li\gl) y 2 glncés 86,36 EZro 5 g
humana requerida en 87 bue 36 con 9 t
la 1 nas nece 4 a
conciliacién sida 1 b
vida d de I
familiar — .
vida laboral. mej ¢
ora S
p
e
r
0

o O




111

O D O —»w d® O D S

Autorre
alizacio
n

Se refiere a
la
satisfaccion
de las
necesidades
humanas
valoradas en
este caso
por como
salud,
dineroy
tiempo
libre.

77

46

Con
dici
ones
acep
tabl
es
pero
con
nece
sida
dde
mej
ora.

78,78
79

Co
ndic
ione

acep
tabl
es
pero
con
nece
sida
dde
mej
ora.

~ =~

o 00 W w-~

5 O O

DO == »n DO DS




112

o

Bienest
ar
social
del
trabajo

Se refiere al
servicio que
se otorga
por el
trabajo
desempefiad
0, este se
representa
en la
eficiencia
laboral, la
calidad del
servicio, el
bien comun
yla
productivida
d

80

98

Co
ndic
ione

acep
tabl
es
pero
con
nece
sida
dde
mej
ora.

83,83
84

con
dici
ones
bue
nas

[(e N

~ 0 01 © -

5 O O

O VD O —»w Dd®O D S




113

Co
ndic
ione
s
Se refiere a acep 7
la 72 tabl o 2
Rentabi valoracion 3 es 74,24 ohes ,
lidad beneficio 24 pero 24 bue 3
frente al 5 con nas 3
trabajo. nece 2 ¢
sida 0
dde n
mej
ora. n
e
c
e
s
i
d
a
d
d
e
m
e
J
0
r
a
Compla Se refiera a 63 con 6704 con 6 C
cencia la 1 dici 5’5 dici 2 o
profesi satisfaccion 93 ones ones n




114

onal y alegria 6 bue opti 5 d
que produce nas mas 3 i
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Se 4 i
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S
Fuente: elaboracion propia.
En el domino 4, Valores en general los docentes se encuentran en condiciones aceptables
pero con necesidad de mejora y no se evidencia diferencia significativa, en lo relacion con el
tipo de vinculacién. Por esta razon se puede considerar que la autorrealizacion, el bienestar
social, la razon moral en el trabajo son aceptables pero sin duda se debe mejorar.
5.1.5 Dominio tendencias en el mundo del trabajo
Tabla, 12. Estado
Dominio 5: Tendencias en el Mundo del trabajo Condici
ones

buenas
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Fuente: elaboracion propia.

En el dominio 5, Tendencias en el Mundo del trabajo la mayoria de los participantes a

través de sus respuestas demuestran condiciones buenas, sin diferencia alguna por el tipo de

vinculacion. Esto permite analizar que los participantes consideran que en la institucion

publica la gestion educativa se da desde el conductismo normativo y el pragmatismo

utilitarista, que ofrece el capitalismo y el mercado laboral, por tanto no da cabida a una

gestion humanista y por ende de calidad de vida laboral.

Con base en lo anterior, es pertinente indicar que al asumir una perspectiva clasica de

la administracion, es posible la siguiente consecuencia: si se busca como producto final la
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calidad a través de la planeacion y el control en detrimento de lo humano, esto en aras de
cumplir con los requerimientos de estandarizacion del gobierno central, entonces no tiene
sentido hablar de una educacion de calidad, puesto que como mencionaba Sander (1996),
desde esta perspectiva es dificil asumir un proceso democratizador que en ultimas es una de
las caracteristicas de la gestion educativa humanista “como un derecho y un deber de los

integrantes de una comunidad democrética, es una estrategia administrativa” (Sander, p. 3).

5.1.6 Dominio motivacién

Tabla, 13. Estado

condiciones

Dominio 6: Motivacion aceptables
pero con

necesidad de
mejora
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Fuente: elaboracion propia.

Con respecto al domino 6; la tendencia de la tabla muestra que los participantes en

general afirman que la motivacion que se da al interior de la institucién, en términos de

condiciones, son buenas, y a su vez se evidencia una variacion segun el tipo de vinculacion

laboral, con respecto a esto se puede ver que para los docentes que son de planta la




119

motivacion es buena, en contraste a los instructores que son de contrato, para este caso la

motivacion es aceptable con necesidad de mejora.

Aunque no es una diferencia significativa si es importante, ya que esto demuestra que

para los primeros la satisfaccion laboral, la promocion y seguridad en el trabajo son buenas,

en cambio para los segundos debe mejorar.

5.1.7 Dominio estrés.

Tabla
) Estado
14,
Sin
Dominio 7: Estrés co

ndi
cio
nes
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Fuente: elaboracion propia.

En relacién con el

domino 7, estrés la tendencia de la tabla muestra que los

participantes en general perciben y afirman que el estrés es verdadero yes un real factor de

riesgo psicosocial en la institucién, puesto que no existen acciones que lo mitiguen o

controlen.
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Sin embargo para este domino segun los participantes si es clara la marcada diferencia
con respecto al estrés que padecen, ya que como lo muestra la tabla la tendencia por parte de
los instructores permanentes afirman que el estrés en relacién consigo mismos, las
condiciones son bajas, a diferencia de los instructores temporales quienes manifiestan que en
general no existen condiciones que prevengan el estres.

Lo que se puede interpretar es que la salud, en general, el sentido de vitalidad y salud
mental de los participantes se ven afectadas por agentes estresantes que deterioran la calidad
de vida.

Asi, la percepcidn colectiva de los participantes docentes que contestaron la encuesta,
permite inferir que el enfoque de gestion se sustenta en los patrones de la administracion
clasica, Rigida, inflexible, apegada a rutinas y procedimientos

“esta determinado claramente en las funciones y las responsabilidades que cada quien

cumple dentro de la Institucion Educativa como consecuencia de una estructura

organizacional determinada y donde existe una persona encargada de hacer cumplir

las normas, los procedimientos y las tareas dentro de la Institucion” Gonzales (2012, p

105).



5.1.7 Dominio sindrome de burnout.

Tabla, 15.
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Estado

Dominio 8: Sindrome de Burnout (sindrome de estar quemado por el trabajo)
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Fuente: elaboracion propia.

Con respecto al domino 8, Sindrome de Burnout la tendencia de la tabla muestra que los
participantes en general perciben y afirman que las condiciones son bajas y con necesidad de
mejora, y como se evidencia no se observan diferencias en la correlacion existente entre el
tipo de vinculacion laboral. De lo anterior se puede aseverar que los sintomas cansancio
emocional, la falta de realizacion personal y despersonalizacion estan presentes en la mayoria
de participantes lo que llevaria a concluir que también padecen de la enfermedad del

sindrome de estar quemado.

Con base en los resultados expuestos anteriormente, se puede inferir que los enfoques de
gestion afectan al trabajador y por ende su calidad de vida laboral. Como se conceptualizé en
el marco tedrico desde Maslach y Jackson (1986), se observa que las condiciones
Intralaborales de los instructores los conduce a un cansancio emocional que lleva a una
pérdida del sentido mismo de la labor y que progresa hacia sentimientos de inadecuacién y
fracaso (Garcia, 1995; Maslach, Schaufeli y Leiter, 2001).

Con respecto a la dimensién Falta de realizacidn personal se observa en los resultados que
las condiciones son dptimas en los dos tipos de vinculacién laboral y buena a nivel general, lo
que permite dilucidar esto, es que la presencia del sindrome su comorbilidad la presentan los

otros dos sintomas. Para esta dimension los participantes perciben que sus respuestas ante
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situaciones diversas son positivas con niveles adecuados de productividad y buena
autoestima.

En contraste con lo anterior en la dimensidn despersonalizacion en lo que se refiere a los
instructores de contrato permanente la percepcion de los mismos es que las condiciones
generan al ser bajas en términos de calidad, que los trabajadores tomen actitudes insensibles

referente a los servicios que prestan y al sentido de pertenecia institucional.

Para el interés de este estudio se profundizé en este Ultimo, dominio Sindrome de
Burnout o sindrome de estar quemado por el trabajo, puesto que como se observa en los
resultados, fueron estos los que presentaron mayor variabilidad en la calidad de vida, en este
se encontrd que la condiciones en general los docentes las perciben como bajas, es decir que
tanto los sintomas del sindrome de estar quemado estan presentes y por tanto se perciben
como una afectacion importante. De esta manera como se asumi6 en el planteamiento del
problema, desde el punto de vista del investigador la calidad de vida laboral, en este aspecto
son bajas de igual manera corroborado con los resultados de la encuesta, esto derivado a que
en las caracteristicas de los enfoques de gestion de las organizaciones no hace parte la
inteligencia emocional, esta ultima como catalizador de los aspectos que mas afectan a un

trabajador como lo son las emociones, en este caso de los docentes seleccionados.

Por tanto se evidencio que existen dos dominios que se presentan una variabilidad
importante; uno en el caso del dominio de estrés el cual los profesores lo perciben sin
condiciones y el caso del dominio Sindrome de Burnout el cual los docentes lo perciben con
condiciones bajas. Esto quiere decir que al percibirse sin condiciones y con condiciones bajas
es determinante que no existen acciones encaminadas a mejorarlas, sino que al contrario que

existen practica que deterioran la calidad de vida de los docentes, estas poco a poco se van
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convirtiendo en parte de la cultura institucional, debido al enfoque de gestién que asuma ya

sea el director y la misma organizacion social, Sander (2003).

A continuacién se describe este dominio con mas detalle.

Tabla, 16. Media de dimensiones de dominio Sindrome de Burnout.

Dimension Media Desviacion Estandar
Cansancio emocional
68,4251 17,54652
Falta de realizacion personal 49,8559 17,84430
Despersonalizacion 74,3308 18,90933
Fuente: elaboracion propia.Grafico 2, Comparacion de medias entre tipos de
vinculacion.
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Fuente: elaboracidn propia.
De lo anterior y observando las medias se puede aseverar que los sintomas cansancio
emocional, Falta de realizacion personal y despersonalizacion estan presentes en la mayoria
de participantes lo que llevaria a concluir que también padecen de la enfermedad del

sindrome de estar quemado.
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A continuacion se muestra en la tabla los items que componen las 3 dimensiones de
sindrome de burnout con su respectiva informacion estadistica y a su vez en la misma tabla
el estado de riesgo con base en el cuadro tres (3) que describe la escala para las medias.

Tabla 17. Escala de referencia para medias.

ESCALA RIESGO
Entre 0y 3,99 Pésimo
Entre4,0y i
7,99 Medio
Entre 8,0y i
100 Optimo

Fuente: WONPUM. Universidad de Manizales
Se refiere a que la media, da el riesgo de tener los sintomas del sindrome de estar
quemado por el trabajo.

Tabla, 18. Escalas de riesgos dominio sindrome burnout.

Dimensién cansancio emocional.

Desviacion

Media estandar Estado

Siento agotamiento
emocional por mi trabajo 7,35 2,213 Medio
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Al final de la jornada,

siento que el trabajo me ha 7,08 2,298 Medio
consumido
Siento fatiga por la
mafana al enfrentarme a otro 7,86 2,182 Medio
dia de trabajo
Trabajar todo el dia
realmente es estresante para 7,54 2,296 Medio
mi
Slentl(') que mi tlrlabajo 7.84 2303 Medio
me ha "quemado
Dimension falta de realizacion personal.
Media DeS\{|aC|on Estado
estandar
_C_ontrlbuyo_ eflcazmen_t(,a ala 5,01 2.26 Medio
actividad de mi organizacion
En mi opinién, hago bien mi 5,66 2249 Medio
trabajo
_Me estimula conseguir 5,69 2,165 Medio
objetivos en mi trabajo
Hg reallzado_muchgs cosas 5.6 2224 Medio
valiosas en mi trabajo
Dimension despersonalizacion.
Media Desylamon Estado
estandar
Desde que empecé en este
puesto, he perdido interés por mi 8,18 2,26 Optimo
trabajo
He perdido entusiasmo por 8.17 2,279 Optimo

mi trabajo

Fuente: Elaboracion propia.

Grafico 3, medias de los items analizado de las tres dimensiones del sindrome de estar

quemado por el trabajo.
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Medias y Desviaciones de los items de la
Dimension de Burnout.

MEDIAS
oV N0 o
rey=1==3=
098388

W
g
8885069

~

o
o
o

1

id Desviacién

Siento agotamiento..

Al final de la jornada, siento..
Siento fatiga por la mafiana..
Trabajar todo el dia..
Siento que mi trabajo me ha..
Contribuyo eficazmente a la..
En mi opinidn, hago bien mi..
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ITEMS

Analisis descriptivo items que componen las tres dimensiones del dominio sindrome
de Burnout.

En la tabla 18 y el grafico 3 se referencia de manera comparativa a las medias de las
dimensiones evaluadas: (cansancio emocional, falta de realizaciébn personal y
despersonalizacion), los datos arrojados son confiables dada su desviacién estandar, y como
se observa en la grafica en la dimension cansancio emocional en color verde se ubica en un
riesgo medio. La dimensién que se muestra como mas significativa es la de falta de
realizacién personal en color morado, que aungue se ubica en un riesgo medio, muestra una
tendencia a estado pésimo. La dimension despersonalizacién en color rojo muestra en ese
aspecto el estado es 6ptimo.

Andlisis de las correlaciones
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A continuacién se muestra la correlacion existente con otros dominios de la encuesta
y las dimensiones del dominio de sindrome de burnout: Cansancio emocional, Falta de
realizacion personal y Despersonalizacion.

Con una confianza alta se puede asegurar que existen correlaciones significativas
entre las dimensiones del sindrome de burnout y algunos dominios de las condiciones
laborales de la media en la encuesta.

Para la interpretacion estadistica de los resultados arrojados por las dimensiones que
se observan en la encuesta aplicada, esto bajo la perspectiva de la gestion educativa
elementos que tienen que ver con el ser humanos, se tomaron aquellos datos donde existe un
real nivel de correlacion, para el caso de la investigacion la interpretacion se realizo de
manera generalizada.

Al llevar a cabo el analisis de las dimensiones como: (1) Entorno fisico del trabajo
“Es todo aquello que se encuentra en el medio fisico en el que el trabajador realiza sus
tareas”, (2) Relaciones con los colaboradores “Trata los atributos de la gestion de los
subordinados en relacion con el respeto por el grupo de trabajo, el reconocimiento del propio
trabajo por los colegas, y el compafierismo.”, (3) Control y autonomia sobre el trabajo “Se
refiere al margen de decision que tiene un individuo sobre aspectos el tiempo de trabajo,
carga de trabajo, calidad del contrato laboral, conciliacién trabajo — vida familiar y
autonomia en las decisiones profesionales”, (4) Relaciones con jefes y directivos “Se refiere
a las interacciones que se establecen con los jefes y relaciona la evaluacion del rendimiento
profesional y el apoyo recibido por parte del personal directivo.”, (5) Cansancio emocional
“Se refiere a la pérdida de motivacién y sentimientos de fracaso que tienen las personas
hacia su actividad profesional. Es decir es la ausencia de recursos emocionales para hacer
frente a las actividades laborales.”, (5) Falta de realizacion personal Son respuestas negativas

hacia el trabajo y la persona reflejadas en depresién, moral baja, evitacion de las relaciones
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profesionales e interpersonales, baja productividad, y pobre autoestima. Y (6)
Despersonalizacion “Es el desarrollo de actitudes negativas e insensibles hacia los
destinatarios del servicio”.

Se encontro que existe una relacion directamente proporcional a la forma como
perciben los docentes que se lleva a cabo la gestidn en sus centros.

En referencia al sindrome de Burnout y sus tres dimensiones la encuesta aplicada
evidencio que existen correlaciones con las condiciones de trabajo con dos dimensiones.

La dimension cansancio emocional tiene correlacion media con la dimension control y
autonomia 0,398, Relaciones con jefes y directivos 0,387 y un alto nivel de correlacion con
la dimension Despersonalizacion 0.637 que para este Ultimo se observo que existe una
relacion dependencia directamente proporcional sobre los mismos, es decir, el aumento de

una dimensién implicaria el aumento de la otra y viceversa.

5.1.8 Dominio Engagement.
Tabla, 19.

Estado

Dominio 9: ENGAGEMENT

Co
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jor
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Para el caso del dominio 9, lo que se observa en la tabla de resultados es que en

general las condiciones de vigor y dedicacion son aceptables y optimas, sin embargo si se

observa una pequefia diferencia en la dimension de absorcion en la cual para el caso de los

empleados con contrato permanente las condiciones son dptimas, a diferencia de los docentes
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de contrato temporal que las condiciones las perciben como aceptables con necesidad de
mejorar.

En esta l6gica en el apartado de los resultados cuantitativo anterior se observo de
manera general coémo perciben los docentes que se encuentran las condiciones y la calidad de
vida laboral en su institucion, y de acuerdo a esto se evidencia que en un gran porcentaje
percibe unas condiciones aceptables, esto estaria relacionado directamente en como se
asumen la gestion entonces es evidente que existe una necesidad de mejorar estas

condiciones.

Ahora bien, de acuerdo con los resultados obtenidos y los aportes teoricos, la gestion
en la educacidn sustenta su labor en algunos casos desde las teorias administrativas de la
perspectiva clasica en tanto que se busca racionalidad en los procesos y efectividad como se
evidencio en los resultado de la encuesta, el horizonte organizacién mantiene fines rigidos de
productiva y cumplimiento de la calidad, en esta l6gica como lo describe Sander (2003) la
gestion no es cuestion de un reduccionismo de la administracién a la gestion educativa, sino
que partiendo de la integracion de diferentes disciplinas y ciencias como la pedagogia y la
psicologia entre otras, es que se logra que la gestion se aplique en la educacién, contando

también con los elementos de esta.

Aqui es importante sefialar lo que plantea Aktouf (2009) el proceso de transformar las
formas de administracion, pasar de la tradicion a la renovacion, donde las empresas u
organizaciones sociales conciben de manera diferente las funciones desde el elemento
humano, entiendo que ya no hay un papel sumiso del trabajador, sino que éste hoy en dia
exige unas garantias laborales entre ellas calidad de vida a interior de la organizacion, en
sintesis esto se logra dandole un enfoque humanista a la gestion, resistiéndose a las

tradiciones instrumentales de la administracion, “una administracion renovada implica una
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necesaria precision de la informacién del pasado y de las consecuencias que seguimos

sufriendo” (Aktouf, 2009 p.11).

A través de esta mirada se asume que para lograr la calidad de vida laboral, debe
existir un enfoque de gestion que se oriente desde la administracion pero que ademas esta
tenga una solida base de conocimientos y practicas de las “ciencias humanas”, el
entendimiento de las relaciones humanas, pero también que se sostenga desde las bases
teoricas de la pedagogia, puesto que esto coadyuva a descentralizar las condiciones de poder,
legado una administracién clasica. Asi permitiendo visibilizar otras problematicas como las
condiciones de vida laboral, que desde una mirada reduccionista de la administracién no

permitian observarlas (Aktouf, 2009).

5.1.9Sintesis del analisis de los resultados de la encuestas acerca de la relacion entre

calidad de vida laboral y la gestion educativa.

A continuacién se presenta el anlisis de resultados arrojados que se presentaron
anteriormente, ademas dichas preguntas hicieron referencia a cuyas respuestas se obtuvieron
las siguientes percepciones de los docentes:

El sindrome de burnout también conocido como el sindrome de desgaste ocupacional,
la desmotivacion, el estrés estan presentes en la mayoria de las narrativas de los docentes,
este es un padecimiento producto de respuestas y presiones prolongadas ante factores
estresantes tanto de indole emocional como interpersonal y que estan asociadas al desempefio
de un trabajo. (Forbes, 2011). Para el caso de los docentes en el sector educativo y bajo
ciertas condiciones de presion, van generando la acumulacién de sensaciones y desgaste
personal el cual puede conducir al estrés cronico, cansancio emocional y finalmente al estado
de estar “quemado” (Redo, 2009). Como afirma Abraham (1984), “las peculiaridades y

complejidades de las escuelas y entes educativos hacen que aparezcan sentimientos
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ambiguos, contradictorios y frustrantes”. Estas afirmaciones dentro del campo de la
educacion para el caso estudiado SENA son ciertas y que como se asumio en el
planteamiento de los problema se puede evidenciar que el enfoque humanista no esta presente
en los proceso de gestion, es claro que el enfoque de gestion que asuma la institucion
educativa incide en las condiciones laborales y por ende estas afectan la vida de las personas

que laboran en él.

La cantidad de relatos encontrados fueron 1200 y entre los cuales se resaltan los mas
importantes, cabe sefialar que varios relatos son similares y se han tomado los mas

representativos.

En ese orden de ideas sensaciones de agotamiento ademas de cansancio fisico y
emocional son los mas relevantes en los dominios. Se ha identificado que a partir de las
extenuantes jornadas de trabajo y la incapacidad para terminar las tareas asignadas a tiempo
es un factor fundamental que genera cansancio, algunos docentes de la institucién resaltan
que logran terminar sus tareas bajo una enorme presion dadas las responsabilidades asignadas
en sus areas. Lo anterior tiene impactos en las otras dimensiones ya que ademas de generar
cansancio algunos docentes se lamentan de no tener tiempos para compartir con sus familias
0 dedicarse a sus intereses personales, desencadenando en estados de agotamiento y

cansancio principalmente de orden emocional.

Otra de las razones que generan el cansancio es la presion constante de los
comparfieros de trabajo o de los superiores, algunos docentes se sienten decepcionados ante
las fallas que les son sefialadas con frecuencia en vez de motivar o felicitar por los logros que
obtienen en sus respectivos puestos y areas de trabajo. Por otra parte este cansancio aumenta

al realizar tareas que seglin los encuestados “no tienen ningtin objetivo o no son claras”.
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Existe una preocupacion latente en el sentido de que muchos docentes deben terminar
el trabajo en sus hogares y por ende, el tiempo para dedicar al descanso es reducido. Lo
anterior tiene repercusiones significativas en su desempefio laboral. Igualmente hay una
preocupacion por no cumplir los compromisos del area generando angustia e incluso
sintiendose vulnerables dado a las repercusiones que pueden recibir de parte de sus jefes

inmediatos es uno de los factores que también inciden en el desempefio laboral.

De lo anterior se puede inferir que en gran parte esta situacion, que como percepcion
de un enfoque de gestion con tradiciones de la administracion clasica, resultan de gran valor
para el caso estudiado, existe debido a una marcada predominancia en las acciones o
gestiones desde lo instrumental y el eficientisimo de la administracion, como lo asegura:
Guodemar, et al (2006), los cuales en su logica consideran que el sistema educativo se
encuentra regido por la influencia de la practicas clasicas de la administracion, estas
propuestas por Taylor y que del mismo modo se ha mantenido en el tiempo, en el caso de la
educacion especialmente por tres razones: a) es un modelo basico que se orienta por rigidas
normas y se puede aplicar en la mayoria de lo centros de educacién con una norma o ley
general, esto hace facil la administracion si no se tienen en cuenta los factores sociales y
humanos, sino aquellos que son manejables como los financieros y organizativos
instrumentales, b) permite que la organizaciéon sea “estable” y cuando haya que hacer
modificaciones estas son sencillas, ¢) Es un patrén de alta rentabilidad desde la légica de la
administracion de la educacion, esto le permite a la institucién acomodarse al incremento de
estudiantes, que en las ultimas décadas se ha generado sin grandes cambios en las

condiciones laborales de los docentes y la cultura institucional del centro educativo.

Esto indica que se enfatiza mas en los procesos de manera racional y estratégica, no

obstante ello no quiere decir que la estrategia afecte al ser humano, sino que es cuando se
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asumen bajo el costo emocional de quienes desarrollan las acciones, entonces se convierte en
un dispositivo esencialmente de utilidad para la empresa u organizacion, (Sander, 1994, 4)
“enfatiza en la dimension institucional del sistema educativo, se orienta por las expectativas,
normas Yy reglamentos burocraticos, la organizacion educativa estd concebida
estructuralmente como un sistema cerrado de funciones o papeles a los cuales corresponden
derechos y deberes institucionales. Las funciones o papeles se definen en términos de las
expectativas 0 conceptos previos que las personas que se encuentran dentro de la

organizacion educativa o fuera de ella esperan de quienes las desempefian”.

En este sentidoGil (2005) explica que el sindrome de burnout tiene una dimension de
orden interaccional entre las personas y el ambiente, lo cual indica que los factores presentes
en el medio en el que se encuentran los docentes facilitaron la aparicion del sindrome puesto
que las condiciones laborales desbordan los recursos de afrontamiento de los trabajadores
expuestos. Lo anterior da gran relevancia puesto que en los procesos educativos esta
implicita la relacion directa entre el docente y el estudiante, ya que los dos estan en un
espacio de interaccion constante el cual genera tensiones, estas en muchos casos se tornaron
conflictivas e inducen el desgaste en la poblacion docente. Aqui una muestra de las narrativas
de la percepcion de algunos de los docentes sobre esto. “Siento agotamiento emocional por
mi trabajo, Al final de la jornada, siento que el trabajo me ha "consumido”, Siento fatiga por
la mafana al enfrentarme a otro dia de trabajo, Trabajar todo el dia realmente es estresante

para mi”.

Estas circunstancias aunque a veces se pasan por alto son considerables en la salud del
ser humano, en especial en docentes los cuales tienen mas riesgos de verse afectados no solo

en la interaccion sino en su salud en general, es asi que;
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“No existe ni una sola universidad en el mundo (por lo menos que yo sepa) que exija
que los profesores, durante su formacién, reciban clases sobre desarrollo social y
emocional. Por no hablar de que muchos profesores alrededor del 50% de ellos dejan
la profesion durante los primeros cinco afios, y eso es porque ensefiar es muy
desgastante, y, entre otras cosas, se debe a que es un trabajo muy dificil: muchos
profesores se agotan emocionalmente y acaban quemandose. Creemos que uno de los
motivos es que ellos mismos no aprenden muchas de las habilidades sociales y
emocionales que pueden ayudar a crear el tipo de cultura en el aula que calme a los
nifios, les ensefie a llevarse bien entre si y a ser mas compasivos” Greenberg: citado

por Punset (2009 p 7-8).

Como se explicaba anteriormente, se sabe que el estrés no solo afecta al ser humano
parcialmente, sino que se extiende a su salud fisica y mental, puesto que el hecho que, una
persona se encuentre en condiciones de sobrexcitacion, por mas pequefio que sea el
contratiempo desencadena una respuesta extrema en el ser humano, todo lo anterior tiene una

explicacion quimica, esto se produce en la amigdala la cual;

Es el banco de la memoria emocional del cerebro, el lugar en el que se
almacenan todas nuestras experiencias de éxito, fracaso, esperanza, temor,
indignacion y frustracion, actuando a modo de un centinela que supervisa toda la
informacion que recibimos es decir, todo lo que vemos y oimos, por ejemplo, instante
tras instante para valorar las amenazas y las oportunidades que van presentandose,
cotejando lo que esta ocurriendo con las pautas almacenadas de nuestras experiencias

pasadas (Goleman 2003, p 44).

Cuando la amigdala, percibe una situacion de panico se activa generando respuestas

quimicas, empieza “con la liberacién de una hormona conocida como HCT [hormona
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corticotropica] y finaliza con el flujo de hormonas estresantes, principalmente cortisol”
(Goleman 2003, p 44). Sin embargo aunque las hormonas tienen la intencidn de activar la
respuesta de escape o ataque “el hecho es que, una vez en el torrente sanguineo, perduran
durante varias horas, de modo que cada nuevo incidente perturbador no hace mas que
aumentar la tasa de hormonas estresantes” (Goleman 2003, p 44). Entonces es asi que la
acumulacion convierte a la amigdala en un detonante que lleva a la ira o el panico con el

menor estimulo de estrés:

El cortisol consume los recursos energéticos de la memoria operativa del
intelecto, en suma y los transfiere a los sentidos. No es extrafio pues que, cuando los
niveles de cortisol son elevados, cometamos mas errores, nos distraigamos mas,
tengamos menor memoria (tanto es asi que, a veces, ni siquiera podemos recordar
algo que acabamos de leer), aparezcan pensamientos irrelevantes y cada vez resulte
mas dificil procesar la informacion. Lo més probable es que, cuando el estrés persiste,

la situacion termine desembocando en el burnout o algo peor (Goleman 2003, p 44).

Es importante sefialar que estas presiones o demandas que generan en el burnout, son
proclives en la medida que los docentes tienen pocas habilidades y recursos psicoldgicos de
conciencia emocional para afrontar los factores de estrés del medio ambiente. La conciencia

es la capacidad de reconocer la forma en que las emociones inciden en las acciones y la:

Capacidad de utilizar valores como guia en el proceso de toma de decisiones.
Valoracién adecuada de uno mismo: EI reconocimiento sincero de nuestros puntos
fuertes y de nuestras debilidades, la vision clara de los puntos que debemos fortalecer

y la capacidad de aprender de la experiencia. Confianza en uno mismo: El coraje que
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se deriva de la certeza en nuestras capacidades, valores y objetivos (Goleman 2003, p

45).

En resumen esta habilidad con el concurso de la autorregulacion, la motivacion, la
empatia y las habilidades sociales, son en conjunto, lo que se denomina inteligencia
emocional, entonces si toman en cuenta como una de las caracteristicas fundamentales del
enfoque de gestion humanista, permitiria si las instituciones educativas lo asumen, generar

una cultura institucional que tiene en cuenta la calidad de vida laboral.

El lograr la realizacion personal y profesional es uno de los claros objetivos de gran
importancia para los docentes, esto ayuda a crecer como ser humano y con la sensacion de
utilidad, evitando la rutina y el desgaste por las mismas condiciones laborales, sin embargo
cuando no es posible que lo logren surge ese sentimiento de falta de realizacién personal. En
este sentido Blanch (2003) describe que las “percepciones de insatisfaccion, fracaso,
incompetencia, ineficacia, inadecuacion.” Se da debido a que los docentes se desilusionan,
en tanto que les corresponde en muchos casos ejercer la profesion en dificiles contextos en
temas de convivencia y seguridad, o en el caso del nivel de exigencia es alto en comparacion
con el bienestar que reciben, en consecuencia esto hace llegar al limite a los docentes ya que
la capacidad para responder en términos de recursos psicoldgicos se restringen, y lo que el
docente espera de el mismo no lo lograr, esto lo lleva al sentimiento de poderse realizar como

personas y profesional.

En esta dimension se tomaron 51 relatos de los cuales hacen que se convierta en la

mas representativa de todo el instrumento.

Surge la falta de realizacion personal en docentes cuyos conocimientos obtenidos en

su formacion profesional no son aplicados al 100% dentro de sus actividades laborales. Existe
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una moral baja anta la falta de expectativa que les genera el lugar de trabajo dado que son
muchas tareas a realizar y que no son cubiertas por completo generando una decepcién como

trabajador y como persona misma.

Por otra parte la realizacion personal no solo se logra a partir de resultados positivos
en el lugar de trabajo, los docentes sienten que su trabajo es tan absorbente que hasta el
tiempo que pasan con sus familias es completamente limitado. Sentimientos de frustracion y
desmotivacion son los méas relevantes en esta dimension seguidos por la impotencia y la

desesperanza.

El hecho de que algunos de los docentes no puedan terminar con sus labores o
respondan a las exigencias de sus puestos aumenta méas el riesgo de sufrir de falta de
realizacion personal. El trabajo, ademas de suplir un bienestar econémico también dignifica
al ser humano y cuando este no es cumplido por diferentes factores asociados al clima laboral

tiende generar la falta de realizacion personal.

En otros relatos la falta de realizacidn personal es producida por la falta de estimulos
que la institucion ofrece generando también sentimientos de angustia y frustracion constante.
Lo anterior va ligado igualmente a la falta de planeacion que los docentes tienen para
distribuir su tiempo ya que en los relatos obtenidos se evidencia la incapacidad para

administrar el tiempo de forma eficaz frente a otros trabajadores que si lo hacen.

De acuerdo con Blanch, Espuny, Gala y Martin (2003) la despersonalizacion o mas
conocido como “tratamiento despersonalizado en el servicio profesional.” se refiere a
aquellas conductas encaminadas a la pérdida de interés por la labor profesional y por
consiguiente a las personas “usuarias de ese servicio.”, lo que finalmente desencadena en

distanciamiento del docente con los estudiantes, compafieros y directivos generando cinismo,
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expectativas negativas frente a su labor, hacia la institucion educativa, las relaciones con

comparieros de trabajo y del mismo modo en su vida personal.

En la escuela francesa del profesor Jacques Le Mouél, se asegura que la eficacia se
asume por las organizaciones sobre la base de un sistema social y de los conocimientos, estos
se aplican particularmente en las organizaciones sociales como lo son las instituciones
educativas, lo anterior sustentado en el sofisma “Lo eficaz es verdadero. Lo verdadero es
justo. Luego, lo eficaz es justo”. Lo anterior conlleva a entender que la eficiencia se justifica
en la cultura de las instituciones, cuyo fin es cumplir con los estandares del mundo
capitalista, aun a expensas del trato que pueda generar quien busca el objetivo, como se
puede observar en la dinamica de poder quien genera presion es de manera jerarquica asi: el
rector o directivo sobre los coordinadores, el coordinador o coordinadora sobre los docentes y

estos sobre los estudiantes y familiares.

Muchas de estas conductas son claras caracteristicas de una perspectiva de
administracién asumida en la gestion educativa desde los enfoques clasico donde los gerentes
asumen el papel autoritario (El Directivo no tiene en cuenta las opiniones del personal). Cabe
resaltar que esta despersonalizacion puede ser producto del cansancio emocional, pero
también por factores de personalidad de los seres humanos, para el caso del estudio, se asume
que esto deriva de la dificultad de los docentes para tener una valoracién adecuada de si
mismos, en cuanto a lo emocional, en casos ya extremos la vision que se “tiene de si mismo
el narcisista, la persona que no admite ningun fallo, exagera sus propias capacidades y
rechaza todo aprendizaje de los demas porque no desea escuchar nada sobre sus deficiencias”
(Goleman 2003, p 39).

Sander (1996) describe que el enfoque educativo asumido desde la perspectiva clasica

mantiene un légica positivista y funcionalista cuyo fin es lograr orden y el progreso racional,
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esta perspectiva tiene componentes autoritarios entonces limita el lugar para promover la
libertad individual y la equidad social. En este caracter normativo y jerarquico se inhibe la
creatividad por tanto la participacién democréatica no es posible.

Evidencia en un ejemplo de esta situacion: es un empleado de una compafiia que fue
ascendido al escalafon superior de la empresa, el mismo portaba la fama de una persona que
genera cambios a través de despidos “nunca sonreia y siempre tenia el cefio fruncido, muy
impaciente e irritable. Cuando alguien le daba malas noticias no dudaba en responsabilizar al
mensajero, de modo que la gente dejé de hablar con él. No era nada consciente del temor que
despertaba en los demas” (Goleman, 2003, p.39), en una ocasion se cito al sujeto a una
entrevista con el lider de recursos humanos, este le grabé en accion, y después se le entrego el
video el cual mostraba su forma de proceder, evidenciaba el efecto que tenia en las personas
su lenguaje corporal facial, el resultado fue que:

Para él constituyé una auténtica revelacion, cuando se dio cuenta del modo
como se comportaba, no pudo evitar que le saltaran las lagrimas. Este fue el comienzo
de un cambio profundo y positivo, algo que no siempre ocurre porque las personas
gue ocupan una posicion privilegiada suelen considerar la necesidad de cambio como
un signo de debilidad o de fracaso. El esfuerzo competitivo que les ha permitido llegar
a la cumbre puede también impedirles reconocer sus errores, aunque solo sea por
miedo a sus posibles competidores dentro de la politica de la empresa (Goleman,
2003, p .39)

Como se observa este tipo de conducta en ocasiones es desconocida incluso para el
verdugo, que ejerce poder y acoso psicoldgico en sus compafieros, muestra clara de que la
inteligencia emocional no actla en estos procesos de gestion, esto lleva a pensar que si se

incluye en la institucion educativa y en su cultura seria un factor determinante para mejorar
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la calidad de vida laboral, debido a que las personas que aprenden este arte del manejo de las
emociones y conocimiento de si mismos son:

Conscientes de sus puntos fuertes y de sus debilidades, reflexionan y son
capaces de aprender de la experiencia, son sensibles al aprendizaje sincero de la
experiencia, a los nuevos puntos de vista, a la formacion continua y al desarrollo de si
mismo, cuentan con un sentido del humor que les ayuda a tomar distancia de si
mismos (Goleman, 2003, p 38)

Tal y como lo describe, algunos docentes resaltan que desde la llegada a la institucion,
la pérdida de interés por su trabajo ha ido en aumento dado que se presentan
cuestionamientos sobre la utilidad que tienen sus labores profesionales al interior del SENA.
Por otra parte el exceso de presion y la carencia de herramientas Gtiles generan sentimientos
de impotencia los cuales finalmente recaen en la falta de interés por sus trabajos hacia sus

comparieros e incluso los aprendices o usuarios del sistema.

Por ello mismo, sentimientos o estados de desadaptacion tienden al aumento. La
tristeza, el aburrimiento y la confusion constante son los principales ejes que se presentan en
esta dimension. Existen, de acuerdo a los relatos obtenidos que el salario que reciben los
docentes es poco o0 no es suficiente, que las peleas entre comparfieros o la carga de trabajo
excesivo son elementos fundamentales que impactan en el desempefio laboral. En
concordancia con esto la desmotivacion se hace evidente y el entusiasmo pasa ser reducido

hasta su mas minimo nivel.

Después de haber observado las dimensiones: despersonalizacion, falta de realizacion
personal y cansancio emocional en los docentes del sector educativo y tomando como
muestra un grupo de personas del Servicio Nacional de Aprendizaje (SENA), se ha

evidenciado que los trabajadores (as) estan expuestos a factores de riesgo que ponen en
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peligro su salud emocional y que desde el modelo de la gestion publica merecen ser

abordados al interior de la institucién con el fin de proveer un bienestar fisico y emocional.

Siendo asi la gestion pablica permite la aplicacion de todos los de instrumentos de parte de la
administracion publica con el fin de alcanzar los objetivos de desarrollo o de bienestar de las
personas Yy es definida también como un ejercicio administrativo de parte del gobierno y por

ende es responsabilidad de este ultimo velar por la salud fisica 0 emocional de la poblacion.

Desde este modelo se han planteado propuestas que han alcanzado resultados de alta
prevalencia sin embargo, estos no logran reducir a totalidad los efectos del sindrome de
burnout y las dimensiones anteriormente estudiadas. Por ello, se plantea la posibilidad de
apoyar la gestion publica desde una articulada gestion del talento humano y que hoy en dia es
considerado, seginCabrales (2009) como “una de las variables mas importantes en las que las

organizaciones deben centrar gran parte de su atencion y sus recursos ”.

Gracias a la gestion del talento humano los seres humanos tienen la posibilidad
permanente de crecer a niveles personales en todas sus dimensiones, principalmente en lo que
es espiritual e intelectual y sobre todo con equidad, lo anterior y dado que los seres humanos
estan laborando en ambientes cada vez mas competitivos y por lo tanto la importancia de

desarrollar competencias y potenciarlas es sumamente importante.

Es interesante contemplar que al interior de las organizaciones privadas la gestion del
talento humano promueve el crecimiento personal y que al tiempo esta mediado por factores
internos de cada uno de los empleados. Siendo asi y partiendo de lo anterior se resalta de
acuerdo con Cabrales (2009)que “en consecuencia, las personas dependen de las
organizaciones en las que trabajan para alcanzar sus objetivos personales e individuales” y

por lo tanto “crecer en la vida y tener éxito casi siempre significa crecer dentro de las
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organizaciones” esta afirmacion es cierta si se consideran las narrativas obtenidas por medio
del instrumento, en donde los docentes del sector educativo generan proyectan las tres

dimensiones: despersonalizacion.

De acuerdo a lo anterior, lo que se puede constatar es que un sin numero de
perspectivas sobre gestion en la educacion, en las instituciones educativas se basan todavia
en paradigmas anquilosados de las escuelas de administracion tradicional, que en
consecuencia perpettan actuaciones que van en detrimento de la calidad de vida de los
actores sociales de la educacién en todos los niveles, esto se puede observar en la constante
busqueda de los directivos por generar resultados intelectuales y académicos, cumplir con los
hoy en dia omnipresentes circulos de calidad estandarizados para lograr ser competitivos en
el mercado laboral, cabe ver las misiones, las visiones y el horizonte de algunas de las
instituciones educativas del distrito capital donde se enfoca en resultados explicitos del
conocimiento, esto a expensas de anular el desarrollo del ser a nivel biopsicosocial y
emocional.

En consecuencia, muchas de estas problematicas derivan de una mala formacion en
educacion de valores, pero también por la falta de conocimiento y del control de las
emociones, ya que las mismas son un componente esencial de las motivaciones del hombre
para actuar y, simultineamente, influyen en su capacidad para controlar su comportamiento,
y como es notorio los motivos de la accidn, asi como la libertad de elegir y el control de las
acciones, son elementos moduladores de la responsabilidad, en conformidad con lo anterior
(Gonzalez, 2009)argumenta que:

“Las emociones ocupan un puesto central en la vida del hombre. Influyen en su

manera de pensar, de percibir e interpretar el mundo, de elegir objetivos, de

actuar... Influyen incluso en su salud (como muestran los estudios sobre la
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relacion entre las emociones y las afecciones cardiacas o ciertas enfermedades
mentales” (p.43)

Por tanto se puede afirmar que aunque hoy en dia algunos teéricos de la educacion y
la pedagogia se opongan sistematicamente a las ensefianza de los procesos de gestion-
administracion por considerarlos actividades de hegemonias técnico-instrumentales del
capitalismo como sistema de poder vigente, es importante recalcar que como proceso de
interrelaciones humanas hacen parte de las acciones humanas y que la resistencia a
reconocerlos no permite el cambio, por ello es significativo que se haga lectura a los procesos

de gestion que se realizan en la diversas instituciones y como lo perciben sus actores sociales.

En este sentido la Gestién de la Educacion con caracteristicas de la inteligencia
Emocional para mejorar la calidad de vida, cobra validez en la actualidad cuando se asumen
cambios de paradigmas al no considerar la inteligencia como un factor exclusivamente

intelectual.

Se observa la oportunidad para el desarrollo desde el aprender a conocer, aprender a
hacer, aprender a convivir y aprender a ser(Delors, 1999), esto gracias a que los sistemas
educativos como el de Colombia en sus modelos y escenarios escolares sienten la necesidad
de abordar la gestion educativa desde las caracteristicas de la inteligencia emocional como

elemento particular de la calidad de vida laboral.

Entonces lo anterior significa discernir que el desarrollo como sujeto también debe ir
aunado ademas de lo intelectual al proceso de lo que (Rogers, 2000)denomina “El proceso de
convertirse en persona” (p.34), y de los principios, valores morales y éticos de ser ciudadano,
pues bien se sabe que el ser humano, ser estudiante, se profesional, ser intelectual entre otros,

no es garantia de ser persona, en esta l6gica si no existiera un elemento mas que la razon para
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entender, comprender y actuar en el mundo, sin considerar las emociones, el ser una persona
social no tendria sentido, como bien lo argumenta Galeano, E (2011), citado por (Humanista,
2011)“los intelectuales son los que divorcian la cabeza del cuerpo, y por eso es que este

mundo estd embarazado de odio”, y citando a Goya (1799) dice:

ya lo decia Goya la razdn genera monstruos, cuidado con los que solo razonan,
hay que razonar y sentir, y cuando la razdn se divorcia del corazon convido al temblor,
porque esos personajes pueden conducir al fin de la existencia de la humanidad, jno, yo
no creo en eso!, yo creo en esa funcion contradictoria dificil pero necesaria entre lo que
se siente y lo que se piensa, y cuando aparece uno que siente pero no piensa, digo jeste
es un cursi!, y cuando veo que hay uno que solo razona pero no siente, digo jhay que

horror este es un intelectual, una cabeza que rueda!

Es asi que en la dltima década diferentes investigadores de diversas instituciones
académicas y numerosos estudios han abordado el concepto psicoldgico y pedagogico de la
inteligencia emocional, cuyos argumentos han sido aplicados en diversos escenarios
educativos,(UNICEF, 2008)y evidencian que las organizaciones e instituciones educativas
que lo asumen como una de las principales caracteristicas de su modelo de gestiébn muestran
beneficios en la mejora a nivel integral (social, mental, fisico y organizacional) de los
trabajadores y por ende de la comunidad educativa, estos ejemplos se pueden observar en los
modelos de gestion educativa en paises como: Espafia, Estados Unidos, Uruguay, Argentina

entre otros (Goleman, 1998).

Desde esta postura se entiende que el sistema educativo y algunos enfoques de gestion
en ocasiones son anacronicos y no responde a las realidades e intereses de la comunidad
educativa, como lo menciona Gomez (1998), la educacidn esta perdiendo el reconocimiento

de valor cultural como factor de desarrollo, asi como también la perdida de la credibilidad de
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la misma como elemento de movilidad y asenso social.

En este sentido cientificos de diferentes disciplinas, coinciden en que esta idea es
necesaria para los retos de la educacion del siglo XXI, como por ejemplo Gardner (2001) da
gran énfasis a la inteligencia emocional, afirmando que este es el siglo de la Mente, y rescata
el valor cualitativo que hoy dia asumirlo en la cultura institucional, otro ejemplo sobre la
necesidad de la inteligencia emocional de los seres humanos es el argumento que propone
Rita Levi-Montalcini Premio Nobel de Medicina en 1986, quien rescata la importancia de

educar tanto racional como emocional, de esta manera y dice:

No somos mas buenos por el componente limbico cerebral que sigue
dominando nuestra actividad. Vivimos como en el pasado, como hace 50.000 afios,
dominados por las pasiones y por impulsos de bajo nivel. No estamos controlados
por el componente cognitivo, sino por el componente emotivo, el agresivo en
particular. Seguimos siendo animales guiados por la region limbica palocortical,
sustancialmente igual en el hombre y en otros animales. Nuestras opciones de
mejora moral pasan por las circunvoluciones neocorticales que afortunadamente

tenemos (Gonzélez, 2005, p.7)

En la apuesta por una educacion de calidad, como pauta para el desarrollo humano en
todas las esferas de la vida social, a través de la gestion educativa aunada con inteligencia
emocional potencia el desarrollo 6ptimo de las instituciones educativas en todos los campos
académicos. Incluso desde las premisas del informe (Delors, 1999) de la comision
Internacional sobre Educacion para el siglo XXI de la UNESCO donde propone los cuatro
pilares sobre los cuales debe organizarse la educacion a lo largo de la vida; aprender a
conocer, aprender a hacer, aprender a convivir y aprender a ser. Desde esta logica la persona

que consigue ser en si misma, logra convivir y dirimir pacificamente los problemas de la
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vida cotidiana, es una mejor persona y un mejor ciudadano, modelo de referencia para sus
pares, pero esto resulta mas facil, si se desarrollan desde la escuela la cultura de la
inteligencia Emocional. Como lo argumenta(SEK , 2009) citado por Punset (2009):

La Inteligencia Emocional es el timon que nos permite navegar de manera
adecuada y con efectividad nuestros sentimientos y emociones hacia una meta
comun: Ayuda a identificar y orientar emociones y sentimientos, Eleva la
autoestima, Mejora el rendimiento escolar, Brinda autonomia y seguridad,
Potencia y estimula las relaciones interpersonales, Mejora la salud mental y
fisica.

Se pude decir que la transformacion inexorable que vive la humanidad hoy dia como: la
globalizacién, la interculturalizacion, el multilingismo, el surgimiento de las nuevas
tecnologias, la sociedad de la economia de la informacion, y los modelos novedosos
desarrollados sobre la base de la competencia internacional, exigen que todos los territorios
en relacion con la Educacién demuestren calidad y equidad. Es por esta razén que las
instituciones educativas estan directamente relacionadas con las iniciativas de los procesos de
descentralizacién, esto implica mayor exigencia de la efectividad de la gestion en los centros
educativos y sus administraciones (Alvarifio, 2000).

En este sentido, Alvarifio et al, (2000) argumenta que la gestion educativa efectiva en
las escuelas incide en que

“el clima organizacional, En las formas de liderazgo y conduccion
institucionales, en el aprovechamiento 6ptimo de los recursos humanos y del
tiempo, en la planificacion de tareas y la distribucion del trabajo y su
productividad, en la eficiencia de la administracién y el rendimiento de los
recursos materiales y, por cada uno de esos conceptos, en la calidad de los

procesos educacionales”(p 1)
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Las reformas que se han propiciado en torno a la educacion y en donde se han fijado
conceptos para dinamizar y organizar la relaciones escolares y educativas, entre esos el
concepto de la gestion educativa, se debe también integrar desde la inteligencia emocional
puesto que las caracteristicas de esta en la gestion educativa rescata el valor humano y ayuda
prevenir diversos tipos de conflictos, permite una amplia difusién de solidaridad y
cooperacion entre los integrantes de la institucion

En los Gltimos afios ha habido una proliferacién de trabajos empiricos que se han
centrado en estudiar el papel de la Inteligencia Emocional (IE) en el bienestar psicolégico en
los centros, de acuerdo a Linda Lantieri (2009) experta en aprendizaje social y emocional en
los EE.UU, se realizé un estudio en New York a través del Inner Resilience Program, el
estudio contd con la participacion de 855 estudiantes de hasta 11 afios, y fue un grupo al
aleatorizado y controlado; con un grupo de control y uno de tratamiento, asi como 57
docentes, donde se utilizaron técnicas de meditacion y contemplacion para el control de las
emociones para asi lograr disminuir el nivel de estrés y ansiedad de los mismos, los hallazgos
fueron reveladores. En principio lo que encontraron, es que se produjeron cambios
significativos en los profesores, los cuales acabaron menos estresados, a esto refiere Lantieri
que “los profesores que estan menos estresados, son mas felices y son mas conscientes de las
necesidades de sus estudiantes” (p 6).

6. Rasgos o0 atributos que caracterizan una gestién educativa que permite una cultura
institucional de calidad de vida.

Hegel citado por Sandoval (2002) dice que “Lo conocido por conocido, no es
necesariamente reconocido”, en este apartado es acertado realizar la anterior cita, puesto que
con los resultados se puede analizar y comprender que existen reales condiciones laborales
que afectan la calidad de vida de los docentes y en general a la comunidad educativa. Por ello

a partir de las percepciones obtenidas del instrumento y las fuentes tedricas, a continuacion se
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hace un acercamiento a lo que serian los atributos de la gestion educativa que permitan

mejorar las condiciones laborales para que haya una cultura institucional de calidad de vida.

Este apartado responde al segundo objetivo de la investigacion, y es el segundo
resultado, el cual lo que busca es; proponer tres principios como atributos de la gestion
educativa para que exista una cultura institucional de calidad de vida laboral como resultado
del analisis de la encuesta aplicada al estudio de caso SENA distrito capital, desde las
categorias tratadas en la fundamentacion tedrica: gestion educativa, calidad de vida laboral,
cultura institucional, enfoque humanista de la gestion, inteligencia emocional, a continuacion

se presentan los tres principios sugeridos:

6.1 Que se asuma una perspectiva humanista de la gestion en la educacion.

Con base en la informacion anterior se puede identificar que la influencia de las
diversas teorias organizacionales y administrativas en la gestion educativa de las
instituciones, se ha dado de caracter permanente, esto debido a que por tradicion han sido la

forma con la que se asume la direccion de las instituciones educativas.

El andlisis de las diferentes caracteristicas que tienen los enfoques de gestién, es que
estos estan influenciados por perspectivas clésicas de la administracién, entonces se puede
concluir que para renovar las maneras en que se asume la gestion en la educacion, debe
dotarsele de un sentido humano, es decir que aquellos que le apuestan a la calidad de vida,
tendrian la obligacién de asumir un enfoque humanista de la gestion para que se puedan
introyectar en la cultura institucional del sector educativo principios que permiten a la
comunidad educativa el desarrollo personal, la motivacion al logro, la conciencia de si
mismo, el bienestar biopsicosocial y la calidad de vida. En este sentido la perspectiva que le

apunta al desarrollo humanista en el orden administrativo, es la perspectiva humanista, este
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enfoque contempla la tarea importante de potencializar a los seres humanos y su posicion

critica ante la realidad, como eje fundamental del desarrollo organizacional.

Ademaés de pensar en la competencia, la competitividad, la eficacia, la eficiencia, el
manejo de recursos y la gestion del conocimiento, la gestion educativa debe preocuparse y
procurar la gestion del sujeto desde los principios del desarrollo personal y sus procesos de
motivacion, estos procesos son nutridos desde las teorias del enfoque humanista de la
administracion. Propuestas que se orientan a implementar acciones basadas en la escuela de
las relaciones humanas, la cual promovid; la motivacion de las personas, la capacitacion en
habilidades socioemocionales, la satisfaccion de las necesidades particulares de los
trabajadores y una cultura institucional que sea democratica y permita la participacion en la

toma de decisiones al interior de la institucion educativa.

Desde esta mirada la consecucion de los objetivos institucionales, sera producto de la
cooperacion de los miembros de la institucion, estos en condiciones de salud emocional,
salud fisica, con alto nivel de motivacion y realizacion personal, en esta estructura, la
organizacion se orienta desde el eje del desarrollo del ser humano y propicia los factores de
motivacion a sus docentes, se comprendera que los estandares de calidad son de caracter
secundario, puesto que sélo es posible si se entiende el comportamiento y las emociones de
cada uno de los miembros de la institucion, éstos como elementos para el avance y el

desarrollo institucional

Desde esta logica el orden de la organizacion se mantiene definido y se describen los
cargos y cada una de las funciones, sin embargo estas seran posibles si existen unas
condiciones de trabajo dignas y democraticas que permitan que el docente se sienta a gusto

con su rol y con su carga laboral.
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Los directivos docentes tendran la funcion desde la inteligencia emocional de
potenciar el desarrollo humano de los docentes en la institucion, incluyendo el conocimiento
de la dinamica de las agradables relaciones intrapersonales e interpersonales. Promocionando
asi el bien ser y bienestar de los docentes dentro de la organizacion, a su vez el docente
directivo genera espacios que le permiten a toda la comunidad educativa expresarse y crecer

en lo personal, familiar y profesional.

En esta propuesta y desde la perspectiva de la gestion humanista el directivo docente
tendra una sélida formacion desde las ciencias humanas, y no solo desde la perspectiva
reduccionista de las ciencias administrativas que dejan de lado lo humano y lo pedagogico,
como se ha observado sucede en algunas instituciones educativas colombianas, en donde el
directivo que asume la gestion de la institucion es profesional en estas &reas con grandes
carencias en reconocer lo humano de la gestién. Lo anterior se afirma con base en el criterio
de que un profesional que ha sido formado desde los enfoques de la ciencias sociales y
humanas tiene las habilidades para gestionar la organizaciones sociales reconociendo los
procesos psicoldgicos que afectan el comportamiento de cada uno de los integrantes de la
organizacion, en suma, tiene real conocimiento del ser humano, de las formas de interactuar
entre la psicologia social, pero ademaés tendra formacién en el entendimiento de la diferencia
entre educacion y pedagogia esta como una alternativa critica en los procesos de ensefianza

aprendizaje(Zuluaga, 2010).

La gestion sera asumida acogiendo todas las percepciones de los docentes para su
constante transformacidn con las teorias de las ciencias humanas y de la pedagogia, donde se
destaque al ser humano y su calidad de vida laboral como el centro de los procesos,

asumiendo los postulados tanto de la ciencia de la educacion, como los de la pedagogia.
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La gestion educativa humanista y critica comprende la diferencia entre pedagogia y
practica pedagdgica, con dos fines, primero, para plantear preguntas epistemolégicas
relacionadas con la historicidad del saber pedagogico y segundo para pensar la ensefianza en
la institucion educativa, especificamente pensar el modelo pedagdgico como particularidad
del saber pedagdgico, y determina cuando es apropiado para una institucién seguin su
contexto y la percepcion de los docentes, ya que tiene que ver con los fines, los programas y
la cultura institucional, etc., siendo la institucion y toda la comunidad educativa autébnoma e
integrada la que delimita el espacio del saber y de la practica, y no solo el directivo docente .
Entonces en este tipo de gestion educativa la pedagogia es un saber construido histéricamente
que le permite a la organizacidon social analizar con unas determinadas nociones y conceptos
lo que acontece, no es una reproduccion del acontecer diario en la institucién, sino que se
entiende la red de relaciones que se tejen alrededor de multiples conceptos y su evolucion,
local le sirve al maestro para darse cuenta que hay un sujeto designado en la historia como
soporte de ese saber pedagogico, en el cual la practica de la ensefianza se sustenta en el saber
pedagdgico y el sujeto del saber pedagdgico es el maestro, pero la localizacion de una
practica pedagdgica y la existencia de un sujeto no son suficientes para reconstruir un saber,
por tanto hay la necesidad de trabajar en la historicidad de la pedagogia, que es el punto de

partida de la reflexion sobre la ensefianza(Zuluaga, 1988).

Entonces la reflexion del maestro sobre la pedagogia no debe quedar encerrada en el
aula de ensefianza, sino que esa reflexion, serd una reflexién para una préctica pedagdgica
extendida hacia un ambito denominado organizacion escolar, donde también se produce un

proceso de ensefianza y aprendizaje pero a traves de la gestion educativa.

Desde este enfoque de gestion no predominan los estandares de calidad, sino que

hacen parte del sistema de gestion, puesto no es una replica generalizada de todos las
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instituciones donde se ensefia lo mismo y se aplican los mismos modelos, sino que en esta
perspectiva se tiene en cuenta el acervo histérico de la diferentes maneras de abordar el saber

de acuerdo a la cultura institucional del centro educativo.

En la gestion educativa desde la perspectiva humanista se rescata y concibe a la
pedagogia desde pardmetros diferentes a los que se han planteando desde la investigacion
tradicional, es decir se una mantiene un horizonte enfocado hacia la epistemologia,
entendiendo la pedagogia no como una ciencia mas de la educacion sino como una préctica y
como un saber, y desde la propuesta de la epistemologia historica, se reivindica el papel de la
pedagogia como una practica de saber y el saber sobre la practica, dandole el status y
visibilizandola como un propia disciplina que no es subyugada por otros campos del
conocimiento sino que es parte de los estatutos y engranajes para llevar a cabo una gestion

educativa humana, (Zuluaga, 1988).

En este sentido, la gestion en la educacion con un enfoque renovador y humano es
concebida como un sistema de conocimientos y desarrollo de acciones, en el que se involucra
la comunidad escolar y académica, que posibilita y evidencia la cultura institucional, en
cuanto normas, valores y relaciones, los proyectos mancomunados educativos y la formacion
de ciudadanos criticos y propositivos. Por tal razdn la gestion, cumple una funcién
pedagdgica, disciplinar e investigativa, es asi, como dentro de la concepcidn de gestion, el
aprendizaje es también un elemento constitutivo que permite determinar los resultados de las
acciones de las personas en la organizacion, ademas de facilitar la reflexion para cuestionar y
optimizar los procesos, procedimientos, mecanismos de interaccion y comunicacion entre los
miembros de la institucidn. De esta manera, la organizacion se configura como un sistema
abierto que esta en constante transformacion y evolucion para responder a las necesidades y

exigencias del contexto (Ramirez, 2012).
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De lo anterior, se establece que la educacion y su gestion estan orientadas por la
perspectiva pedagdgica que permite hacer visibles los procesos tanto internos como externos,

valorando y orientando las practicas pedagdgicas y las teorias educativas.

De esta manera la gestion humanista estard comprendida tanto en la cultura
institucional, como en los objetivos organizacionales, la mision y la vision del centro
educativo, donde se mantendra una reflexion constante sobre la norma y las implicaciones
éticas en el cumplimiento de los objetivos que emanan de los gobiernos centrales, es decir,
existe la posibilidad la real de debatir las propuestas como por ejemplo el cumplimiento de
los estandares de calidad. Asumiendo como en algunos casos sucedia la gestion en la
antigliedad, en donde no solo se concebia la vision de la gestion de Platén el cual la percibia
como una accidn autoritaria al considerar que la autoridad es necesaria para conducir a los
hombres a realizar acciones heroicas y de valor; sino que se mantendra la reflexion, como por
ejemplo en la politica de Aristoteles, el cual planteaba una vision de la gestién como una
accion democrética, para este el ser humano es un animal social o politico, y concebia la
movilizacién como un acto a través del cual los hombres participaban en la generacion de su
propio destino. (Cassasus, 2000).Reconociendo asi al docente como un ser social, histérico y
cultural, que se reinventa, se construye y de-construye constantemente.(Schaeffer,

2010). Entonces la gestion mantiene la perspectiva social humanista e integradora del
conocimiento, replicando practicas que contribuyen a mejorar la calidad de vida laboral en la

institucion educativa.

Ademas se asume que la gestidn en la educacion deriva de la administracion y en
consecuencia mantiene una estrecha relacion con los postulados de las ciencias econdmicas,
sin embargo como se observo en las fuentes tedricas, las investigaciones de corte socioldgico

y psicoldgico de precursores como Maslow y Mac Gregor ubican a la persona en el centro de
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la gestion al tener en cuenta sus caracteristicas naturales como elementos determinantes en

cualquier organizacion social especialmente aquellas de indole educativo.

La gestion humanista mantendré el principio basico el reconocimiento del ser humano
dentro de la organizacién social, por tal razon el eje de la gestion educativa incorporara en su
cultura institucional “la comprension e interpretacion de los procesos de la accion humana en
una organizacion”, situacion que llevara al reconocimiento del sujeto y a la diferenciacion de
las actividades que éste debe desarrollar. Se entiende entonces que la gestion poseeréd una
perspectiva socio-cultural de la administracién ya que asume compromisos y cumplimientos
de metas y objetivos a cargo en primera instancia del directivo, seguido del colectivo de

trabajadores.(Cassasus, 2000).

Entonces la Gestion Educativa desde enfoque humanista tendra una precisa relacion
con la Pedagogia, la criticidad, las ciencias de la educacién, de esta manera el horizonte
institucional estara basado en el descubrir, dirigir, proyectar y comprender los puntos
esenciales de un asunto o problema educativo para tratarlo acertadamente de una manera
flexible, esto permitira estudiar el proceso de desarrollo del conocimiento de la gestion en la
educacion, definidos a partir de una trayectoria historica, a saber: enfoque juridico,
tecnocratico, conductista, desarrollista, sociolégico y el enfoque cultural pluridimensional

(Sander,1996).

Desde esta perspectiva se entiende a las personas como seres libres y autbnomos
capaces de realizar auto distanciamientos y reconocimientos de sus aspectos a mejorar. Existe
un papel determinante a la hora de cumplir con las metas propuestas, pero esta caracteristica

de la gestion es fundamental que en el proceso se haya crecido como persona.
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La accion participativa es un aspecto fundamental para el reconocimiento de la
dignidad humana y para la construccion de un tejido social donde impera la gestion por
valores. Alli las personas tienen un alto sentido de pertenencia por la institucion, puesto que

no se siente perseguido, sino liderado.

Cada situacion emergente es el resultado de la transformacion de los modelos de
administracion asumidos y la gestion que se hace en la institucion lo que permite es enfrentar
los nuevos problemas y desafios que resultan en los procesos de gestion educativa actuales,
en los cuales debe existir coherencia entre la gestion directiva, gestion pedagdgica y
académica, gestion administrativa y financiera, gestion de la comunidad sin afectar al ser
humano en su calidad de vida laboral, sin embargo, enfrentar nuevos problemas no implica
que los anteriores hayan desaparecido, de otra parte, poseer la vision de los conjuntos de las
realidades sobre las condiciones de vida laboral permiten tener una visién multidimensional,

compleja e integral de la organizacion en diferentes momentos.

La Gestion educativa desde la perspectiva humanista aprovecha la descentralizacion y
la autonomia de las instituciones educativas al ubicar en el centro de las organizaciones al
ser humano , privilegiando la modernizacion del sistema, al convertirse en un elemento
fundamental que permite mejorar la calidad de la educacion para ejercer direccion y
liderazgo, lograr el cumplimiento de metas y objetivos, promover la participacion
democratica, desarrollar competencias en los actores educativos y fomentar un buen clima
laboral a partir de las relaciones interpersonales entre los miembros de la organizacion por lo

tanto una cultura institucional de calidad de vida laboral.

6.2 Que existan unas minimas condiciones de calidad de vida laboral.
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Desde esta gestion se mantiene un minucioso analisis de las condiciones laborales en
las que se encuentran los docentes; sus niveles de carga laboral, su situacion familiar,
entendiendo, si el cargo en la institucion satisface sus intereses para crecer
profesionalmente, la gestion del conocimiento se hara a través de las redes y el apoyo entre
pares, se analizardn aquellas problemaéticas que se convierten en un lastre o un riesgo
psicosocial a fin de atenderlas interdisciplinariamente, cuando el mismo sienta que no las
puede comunicar abiertamente, es decir la comunicacion asertiva se convertira en el
engranaje de la participacion de los docentes para con lo directivos de la institucion.

En el marco de las situaciones de vida que atraviesan los trabajadores docentes, se
observa la importancia de que la gestién educativa humana comprenda los factores que
afectan la calidad de vida laboral de los profesores, las cuales son: los riesgos bio-

psicosociales, los factores Intralaborales y Extralaborales algunos de ellos como:

a) Los aspectos que se relacionan con el ambiente fisico, los riesgos ambientales y las
condiciones laborales.

b) La organizacion laboral (el horario y la carga de trabajo).

c) Los aspectos del puesto de trabajo como los son: el control, lo complejo de la funcion
del ser docentes, esto en términos del desgaste emocional que representa la rutina, la
presion de los padres y madres de familia, de las “auditorias”, de los directivos, de la
planeacion, de los estudiantes con dificultades de aprendizajes y de comportamiento.

d) Las oportunidades para el desarrollo de habilidades, la identidad y el significado de la
tarea, la retroalimentacion de lo que hace, etc.

e) Lainteraccion con el rol que tiene que desempefiar (disgustos con la funcién,

vaguedad de rol, demandas del trabajo).
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f) Las relaciones y las interacciones sociales (relaciones con los coordinadores o
rectores, con los comparieros, los estudiantes, etc.).

g) Las dificultades de crecimiento profesional, como por ejemplo el cambio de plaza, los
asensos por carrera y la reubicacion salarial.

h) Las caracteristicas de la institucion en términos materiales: como la tecnologia que
debe usar, la infraestructura, la cercania o lejania del lugar de trabajo y el clima
psicosocial de la institucion.

i) Las transiciones entre la labor que cumple y las diversas esferas de la vida social en
las que se desarrolla como ser humano, y que en algunas ocasiones se convierten en

factores estresores (los conflictos con los comparieros-familia y el trabajo, etc.).

Como se observa, estos factores inciden de manera directa en la forma como se
sienten los docentes con su actividad laboral, que en muchos casos aunque exista una genuina
pasion y vocacion, si no estan presentes una minimas condiciones de calidad de vida laboral,
entonces lleva al sindrome de estar quemado por el trabajo, como se observo en el
diagndstico del estudio de caso escogido para la presente investigacion. En este sentido para
que exista una cultura institucional de calidad de vida laboral, a criterio del investigador, las
instituciones educativas a través de acciones reales de la gestion educativa humanista, deben
incluir las siguientes condiciones de trabajo para los docentes.

Tabla. 20. condiciones de calidad de vida laboral.

A continuacion en la tabla se dan a conocer algunos atributos de las condiciones

minimas de calidad de vida laboral.

v Los docentes conciben que la
profesion le satisface y le llena
de alegria, le genera seguridad,

tranquilidad bienestar y
confianza, y la certidumbre de

v Los docentes deben recibir un apoyo
constante por parte de los jefes y directivos,
y que éstos a su vez hagan una evaluacion
objetiva del rendimiento profesional
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una calidad de vida clara.

v Deben ser sensible y optimista

v Un entorno fisico adecuado con las normas con su profesion, piensa en
minimas ambientales para que el docente lograr el éxito y entender que
realice sus tareas. existiran problematicas que se

pueden superar.
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v Un trato digno y respetuoso con sus
compafieros y directivos donde existan
espacios de reconocimiento del trabajo por
parte de los directivos colegas o
compafieros.

v El docente debe sentir que el
cumplimiento de lanormay la
aplicacion de valores
institucionales como un acuerdo
de voluntades esto se representa
mediante el cumplimiento de los
estandares, aunque el mismo no
este de acuerdo con las politicas
capitalistas y neoliberales

v La comunidad educativa debe tener un
minimo de control y autonomia sobre su
trabajo, esto se refiere a la capacidad de
decidir sobre aspectos de tiempo, carga y

calidad del contrato laboral. Tiempo en la
vida familiar y autonomia en las decisiones
profesionales.

v El docente debe satisfacer sus
necesidades laborales y sentirse
conforme con su entorno de
trabajo, con la motivacion, el
rendimiento personal y
profesional; y trabaja con
conviccidn y por criterios éticos
de autonomia.

v" Los docentes deben contar con un tiempo
oportuno para la organizacion de su trabajo
y donde se sientan satisfechos y motivados
para hacerlo.

v El docente siente que su trabajo
le permite seguridad y
tranquilidad en términos
ocupacionales y profesional

v Los docentes deben percibir que las
exigencias relativas a la responsabilidad y
las tareas que ejecutan en relacion con el
tiempo que tienen para hacerlo, es
equivalente y lo pueden hacer, y que por
tanto no supera las estrategias de
afrontamiento para las minimas demandas
de estreés.

v El docente se siente saludable y
percibe que puede ejecutar las
tareas que le corresponden de

forma normal.

v" Los docentes con calidad de vida laboral se
sienten estables emocionalmente en el
orden afectivo y social, en las redes
familiares y laborales, en este sentido
pueden hacer frente a situaciones o
problematicas circunstanciales o pasajeras
de carécter emocional pero que no
sobrepasan su capacidad para resolverlos.

v El docente se siente en estado
emocional de paciencia, vigor y
energia para realizar las tareas
con buena disposicion y
compromiso.

v El docente y sus caracteristicas personales
deben sentirse auto- realizados es decir que
su trabajo satisface sus necesidades
humanas como: la salud, dinero y el tiempo
libre para el ocio creativo y recreativo

v El docente siente que los
recursos emocionales para hacer
frente a las actividades
laborales, incluso aquellas que
superan la carga de trabajo
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evitando llegar al desgaste
emocional

v Los docentes deben sentir que su profesion
es rentable, esto quiere decir que es
equivalente el salario que devengan frente a
la exigencia laboral que cumple.

Fuente: Elaboracion propia.

Con base en los resultados obtenidos en el diagndstico de percepciones del estudio de
caso (SENA) escogido para la presente investigacion, se evidencio la urgencia de que en las
caracteristicas de la perspectiva humanista de la gestion educativa, se tengan en cuenta estos
factores tanto, las condiciones de vida laboral como el avance en la integracion de la gestion
educativa con las caracteristicas de la inteligencia emocional. El reconocer al ser humano
como eje principal de las actividades laborales, es contribuir a garantizar la coherencia con la
perspectiva humanista de la gestion, teniendo en cuenta los factores de riesgo psicosocial y

propiedades holisticas de las dimensiones humanas de los docentes.

6.3 Que exista una organizacion emocionalmente inteligente.

Si se quiere gue en las estructuras organizacionales sociales como los es la institucion
educativa exista una cultura institucional que promueva la calidad de vida laboral, entonces
es inexorablemente que se debe incluir alli el mundo de las emociones y su comprension
desde la inteligencia emocional, esta tiene en cuenta las condiciones de trabajo, pero sobre
todo permite comprender el mundo del ser humano y sus emociones.

La instituciones que asumen en su cultura la inteligencia emocional para lograr
conciliar las posibles dificultades que se presentan entre los valores que ésta tiene y los que
constituyen la practica diaria, permiten que la transparencia y el espiritu del humano se
cumplan a través de los objetivos propuestas para mejorar el clima institucional esto desde la

confianza interna de la organizacion
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Una institucion que cumple la funcién claramente emocional de conectar la sensacion
compartida de la voluntad y bondad en el grupo de docentes, permite a los sujetos sentir que
lo que estan haciendo vale la pena, desde estas caracteristicas la gestion educativa busca
contribuir a la calidad de la vida laboral y no se centra exclusivamente los caracteres
instrumentales de la educacion sino que busca generar energia y desarrollo moral en sus
empleados.

Para que la gestion educativa articule las realidades la organizacion con los valores
que requiere el sector educativo, debe hacer un proceso de autoconocimiento emocional, pero
esta vez desde el componente organizacional, al igual que cada persona tiene puntos fuertes y
débiles en las diversas areas, también existe para la organizacion esta situacion, al tomar
conciencia de estas cualidades y debilidades le permite avanzar en el entendimiento de la
estructura de su institucion.

Sin embargo son muy pocas las instituciones que son conscientes de la realidad
emocional de su cultura y su ambiente, es asi que se conoce que algunos directivos ejercen el
autoritarismo y contagian el malestar general en el grupo o comunidad educativa, como
también existen instituciones en donde las expresiones de emotividad se reducen
exclusivamente a los encuentros culturales (fiestas) pero no se circunscriben como un habito
de la cultura institucional.

Dentro de la gestion educativa se han utilizado estrategias organizacionales y de
administracion para tratar de resolver los problemas coexistentes al interior de la institucion,
si embargo estos se vuelven insuficientes, en la medida que responden solo con acciones
instrumentales o impositivas que no permiten evaluar el estado emocional de organizacion.

Del mismo modo que como en las personas se identificaron cinco habilidades

esenciales para el desarrollo de la inteligencia emocional que contribuyen a una cultura
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institucional de calidad de vida, en las instituciones educativas en el general en su cultura
institucional, también se puede observar.

De acuerdo a lo anterior se puede observar a continuacion el referente a nivel personal
de la inteligencia emocional y posteriormente el referente a nivel institucional.

A continuacion en las tablas (21, 22, 23, 24 y 25) describen con mayor detalle cada

habilidad.

Competencia personal: estas competencias determinan el modo en que se relacionan las

personas consigo mismas.

Tabla 21, conciencia de uno mismo

Conciencia de uno mismo

Conciencia de los propios estados internos, recursos e intuiciones

Conciencia emocional: Reconocer las propias emociones y sus efectos

Valoracién adecuada de si mismo: Conocer las propias fortalezas y debilidades

Confianza en si mismo: Seguridad en la valoracién que se hace sobre si mismo y sobre las
capacidades.

Fuente: (Goleman, 1988, p.19)

Tabla 22, autorregulacion.

Autorregulacion

Control de los estados, impulsos y recursos internos

Autocontrol: Capacidad de manejar adecuadamente las emociones y los impulsos conflictivos
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Confiabilidad: Fidelidad al criterio de sinceridad e integridad

Integridad: Asumir la responsabilidad de nuestra actuacion personal

Adaptabilidad: Flexibilidad para afrontar los cambios

Innovacion: Sentirse comodo y abierto ante las nuevas ideas, enfoques e informacién

Fuente: (Goleman, 1988, p.19)

Tabla 23, motivacion.

Motivacion

Las tendencias emocionales que guian o facilitan el logro de nuestros objetivos

Motivacion de logro: Esforzarse por mejorar o satisfacer un determinado criterio de
excelencia

Compromiso: Secundar los objetivos de un grupo u organizacion. Iniciativa:
Prontitud para actuar cuando se presenta la ocasion

Optimismo: Persistencia en la consecucion de los objetivos a pesar de los
obstaculos y los contratiempos

Fuente: (Goleman, 1988, p.19)

En las tablas (28 y 29) se observan con detalles las habilidades relacionadas con lo

social, estas determinan el modo en que las personas se relacionan con los demas.

Tabla 24, empatia.

Empatia
Conciencia de los sentimientos, necesidades y preocupaciones ajenas

Comprension de los demas: Tener la capacidad de captar los sentimientos y los puntos de
vista de otras personas e interesarnos activamente por las cosas que les preocupan
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Orientacidn hacia el servicio: Anticiparse, reconocer Yy satisfacer las necesidades de
los clientes

Aprovechamiento de la diversidad: Aprovechar las oportunidades que nos brindan
diferentes tipos de personas

Conciencia politica: Capacidad de darse cuenta de las corrientes emocionales y de las
relaciones de poder subyacentes en un grupo

Fuente: (Goleman, 1988, p.19)

Tabla 25, habilidades sociales

Habilidades sociales
Capacidad para inducir respuestas deseables en los demas

Influencia: Utilizar tacticas de persuasion eficaces

Comunicacion: Emitir mensajes claros y convincentes

Liderazgo: Inspirar y dirigir a grupos y personas

Catalizacidn del cambio: Iniciar o dirigir los cambios

Resolucion de conflictos: Capacidad de negociar y resolver conflictos

Colaboracién y cooperacion: Ser capaces de trabajar con los demas en la consecucion
de una meta

Habilidades de equipo: Ser capaces de crear la sinergia grupal en la consecucion de
metas colectivas

Fuente: (Goleman, 1988, p.19)
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Tal y como se describié anteriormente, las personas que desarrollan estas habilidades
logran permanecer en estado de inteligencia emocional, contribuyen a generar estrategias de
afrontamiento para enfrentar las adversidades diaria de labores, pero ademas a trasmitir que
una cultura de calidad de vida es posible sin desarrollar “el arte de amargarse la
vida”(Watslawick, 2003) y desarrollar “el arte de no amargarse de la vida” (Santandreu,

2011).

Es asi como también la institucion educativa, como organizacion que aprende y
gestiona cambios desde la perspectiva humanista puede incluir en su cultura institucional
estas habilidades de conjunto, que de manera sistémica mejoran las relaciones entre los

docentes, directivos, estudiantes y familiares.

Tabla 26, caracteristicas emocionales desde la perspectiva humanista de la gestion.

Conciencia emocional de si mismo: Comprension clara del impacto del
clima emocional sobre la eficacia laboral

Logro: ]
Examinar el entorno en busca de

datos cruciales 'y  nuevas
oportunidades para la institucion
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Adaptabilidad:

Flexibilidad para afrontar los
desafios y obstaculos que vayan
presentdndose

Autocontrol: Actuar eficazmente bajo presion
en lugar de dejarse arrastrar por
el panico, el enojo o la alarma

Integridad: Fiabilidad que genera confianza

Optimismo: Resistencia ante los
contratiempos

Empatia: Capacidad para comprender los

sentimientos y puntos de vista de
los demds, ya se trate de
consumidores, clientes o los
propios empleados

Aprovechamiento de la diversidad:

Utilizar las oportunidades que
nos brindan las diferencias

Conciencia politica

Comprension de las tendencias
econOmicas, politicas y sociales
del momento

Influencia:

Destreza en el uso de las
estrategias de persuasion

Establecimiento de vinculos:

La fortaleza de los vinculos que
se establecen entre los
trabajadores y las distintas partes
de una organizacion

Fuente: (Goleman, 1988, p.156)

En consecuencia, queda clara la importancia de estas habilidades para las instituciones

educativas, puesto que estas intervienen como un puente de conexion entre la gestion

educativa y las practicas humanas, condiciones o caracteristicas necesarias para la

preservacion y respeto de lo humano en la cultura institucional.

Hoy en dia son muy pocas las instituciones que empiezan a cuestionarse, hasta que

punto las condiciones laborales y el estrés que generan las cargas de trabajo, son las que
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realmente afectan a los docentes, sino mas bien, es comun escuchar que este problema es del
docente por estar quemado, entonces la solucidn a esta situacion, es que el profesor asista a
un acompafiamiento de tipo psicolégico y se tome un descanso. En este sentido la
organizacion toma medias parciales pues asume que no puede hacer otra cosa para mejorar
las condiciones del maestro. Aunque detras de esto se estén presentando situaciones de
desgaste emocional organizacional. En este sentido se sabe que el desgaste emocional de la
institucion es una enfermedad de la cultura institucional, ya que uno de los rasgos
caracteristicos del burnout es la afectacion del clima institucional, puesto que ya no sélo
aqueja a un docente, sino que incide en colectivo de ellos, en Gltimas termina produciendo
afectaciones para toda la comunidad educativa incluidos estudiantes.

De acuerdo con un estudio, “existe una elevada correlacion entre los sintomas clasicos
del burnout el escepticismo, el agotamiento y la frustracion que son una consecuencia directa
de las condiciones estresantes del trabajo y la insatisfaccion de los estudiantes”. (Goleman
1998, p 173) Y viceversa, cuanto mayor es la satisfaccion de las docentes con su trabajo, mas
alta es también la valoracién que dan los estudiantes a su docentes.

La inteligencia emocional se convierte en esa caracteristica de la gestion educativa
que va abonando el terreno para que las instituciones educativas generen ambientes de salud.
En este punto es la articulacién de los paradigmas de las relaciones humanas, las
perspectivas de la administracidn estratégica y humanista, y la inteligencia emocional, lo que
permite que la institucion se comprometa a ser emocionalmente inteligente, ya que reconoce
las situaciones intimas y ayuda a mejorar las relaciones interpersonales entre docentes.

En este orden de ideas, es clave rescatar que también la inteligencia emocional:
permite que los docentes establezcan una relacién de equipo basada en la confianza, la
simpatia, la buena escucha y la integridad de lo humano, a su vez ayuda a que las cosas

funcionen en forma organizada, esto gracias a que las personas se encuentran con la energia
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y la iniciativa para lograr los resultados académicos que se proponen, esto utilizando el
principio de sensatez y sentido comun. En la organizacion emocionalmente inteligente no
existe una sola fuente de liderazgo, sino que son diversas estrategias con las que se lidera
organizacion.

La institucién emocionalmente inteligente lograra que las personas que interacttian
bajo esta dindmica, se sientan en el trabajo y en la relacién con sus comparfieros, como con
un buen amigo o socio, una persona que es honesta y consecuente con sus valores
intrinsecos, estos docentes se encuentran motivados en la mayoria de los casos son sociables
y tienen un buen sentido del humor, respeta la diferencia, asume una posicion de humildad y
comprende las ideas de los otros.

Aunque en realidad se desconozca qué instituciones asumen su cultura institucional
para la calidad de vida, desde las caracteristicas de una gestion educativa con inteligencia
emocional. Este estudio permite dar cuenta de que estos procesos se pueden integrar a las
estrategias de liderazgo y a la gestion educativa de la institucion.

En este punto es clave resaltar que la inteligencia emocional no es ninguna panacea o
verdad absoluta, es tan solo una expresion de buenos resultados como nivel de inteligencia
aplicada, y en consecuencia lo que proporciona es una esperanza para mejorar las
condiciones psicoldgicas y emocionales de un grupo de personas que confluyen en una
institucién educativa bajo una mismas directrices y quizas con ideales totalmente diferentes,
de esta manera(Goleman , 1998) argumenta:

Pero, como dice el refran, «todo se hace con personas», y cuando ignoramos el
factor humano las cosas dejan de funcionar como deberian. En los afios venideros,
las empresas que fomenten mejor la colaboracion entre sus empleados seran mas
competitivas, algo para lo cual la inteligencia emocional resulta absolutamente

esencial. Pero, independientemente de la empresa para la que trabajemos, las
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habilidades de la inteligencia emocional resultan esenciales para sobrevivir y
mantener intacta nuestra humanidad y nuestra cordura. Y estas competencias pueden
ayudarnos no s6lo a competir mas adecuadamente sino también a disfrutar de
nuestro trabajo en un entorno laboral que se halla en continuo proceso de cambio
(p.174)
Entonces se entender que entre los credos humanistas se encuentra el entendimiento
de las emociones, y si estan implicitos en la gestion educativa, realmente existe una relacion

con el accionar humano.

En el siglo veintiuno es necesario cambiar los paradigmas reduccionistas del
conocimiento, que separa lo natural de lo cultural, ya las necesidades de la comunidad
educativa, sugieren integrar el conocimiento para asi dar respuestas acertadas a las
problemaéticas actuales, esto entendiendo que el ser humano es biopsicosocial e histérico

cultural.
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7. Conclusiones

Luego de dar respuesta a las preguntas y objetivos investigacion planteada en la

propuesta investigativa se puede concluir lo siguiente:

La investigacion permite concluir a través del estudio de caso escogido, que las
relaciones que existen entre la calidad de vida laboral y la gestion educativa asumida por la
institucion, si tienen incidencia para los docentes, ya que se pudo inferir a través de las
percepciones de los profesores que algunas de las practicas de la administracion llevan al
estrés, al desgaste emocional, la despersonalizacion, la falta de realizacion personal y
profesional de un porcentaje importante de docentes, es decir que hay un relacion directa
entre el enfogque de gestion educativa asumido, la cultura institucional y la percepcion sobre
calidad de vida laboral que mantienen los docentes, especificamente en el aspecto emocional
(ver dominio 8, p), como observd, las condiciones sobre calidad de vida laboral son
percibidas como bajas. La gestion educativa en el caso escogido mantiene una relacién
marcada con la perspectiva de la administracion clasica, sus practicas y funcionalidades
eficientistas que como se explicé en el primer resultado socaban la calidad de vida laboral de

toda la comunidad educativa.

Entonces producto del analisis del estudio de caso se pudo establecer que si existe una
estrecha relacion entre la calidad de vida laboral y las categorias centrales de la investigacion
que se retomaron en la fundamentacion tedrica: gestion educativa, cultura institucional,
inteligencia emocional, calidad de vida laboral, todo lo anterior desde una perspectiva

humanista y critica.
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Como base en lo anterior se evidencid que los efectos que se reproducen de este
enfoque de gestion es desencadenante en la salud fisica y mental de los docentes como: el,
estrés, el peligro constante, el hacinamiento, la alta responsabilidad, el riesgo econémico
entre otros que tienen una incidencia significativa en las dimensiones emocionales y en el

desempefio definitivo en la institucidn educativa.

El estudio también permitid describir que existe una posibilidad de gestar una
propuesta con las caracteristicas de una gestion educativa que permita mejorar las
condiciones de vida laboral en las instituciones educativas para que haya una cultura
institucional de calidad de vida laboral, esto a través de cualidades de la perspectiva

humanista y critica de la gestion y la inteligencia emocional en la organizacion social.

Es decir la inteligencia emocional en la gestion educativa humanista y critica se
convierte en el bastion que impulsa la cultura institucional de calidad de vida, puesto como se
observo en los resultados una organizacion educativa que emocionalmente inteligente

visibiliza lo humano de la educacién y la pedagogia.

Para que exista una cultura institucional de calidad de vida laboral, se debe cultivar en
los proyectos educativos institucionales y en sus horizontes tres principios de la gestion
educativa: a) que se asuma una perspectiva humanista de la gestion, b) que existan unas
minimas condiciones de calidad de vida laboral, c) que exista una organizacién

emocionalmente inteligente.

La gestion educativa representa un factor importante para garantizar la calidad en la
educacion, y de igual modo para dinamizar los procesos educativos a través del liderazgo, la
organizacion, la pedagogia, la psicologica, lo anterior coadyuva a tener calidad de vida

laboral al interior de la institucion.
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La perspectiva humanista de la gestion rescata los principios de las relaciones
humanas, aunque es consciente que existen politicas centrales y globalizadas que cumplir, sin
embargo la mirada humanista y critica ayuda a que, el sentido de lo humano no se pierda a

expensas de lo instrumental de los procesos y procedimientos de los estdndares de calidad.

Una verdadera gestion educativa, es aquella que contribuye desde los (atributos
mencionados) a la calidad de vida laboral, pues coloca en el centro de las relaciones al sujeto
como persona y colectivos en la accion, en la participacion, y toma de decisiones, por tanto la
transformacion se de manera cooperada y responsable, reconociendo al otro en su diferencia,
y no sélo desde el cumplimiento de los resultados finales, sino en los procesos. Por tanto

extiende la pedagogia a la calidad de vida de la institucion como educacion.
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8. Recomendaciones

Para dar continuidad a la propuesta anteriormente expuesta desde los tres principios
sugeridos para una cultura institucional de calidad de vida, es recomendable aplicarlo en los
proyectos educativos institucionales con el fin de observar el comportamiento y las

consecuencias de asumir estos tres principios como ejes centrales del horizonte institucional.

Para el avance en el desarrollo social y educativo, es pertinente que este estudio se
replique a instituciones educativas de basica y la media vocacional en Colombia, ya que
puede permitir dilucidar algunos rasgos o atributos sobre calidad de vida laboral, hasta la
fecha se desconoce un estudio serio sobre las condiciones y la calidad de vida laboral de los

colegios distritales de todo el pais.

Es también importante recoger nuevos insumos para identificar los enfoques de
gestion predominantes en las instituciones educativas de Colombia, con el fin de descubrir

como estos afectan al ser humano y su calidad de vida.

Aplicar comprobados programas de educacion en la inteligencia emocional, social y
el liderazgo a la institucion escogida como caso especifico, puesto se evidencio un nivel de

riesgo importante.
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10. Anexos

Anexos 1 Encuesta

Encuesta sobre Calidad de vida Laboral

(Blanch, Sahagun, Canteray Cervantes (2010). Universidad de Barcelona Espafia).

Presentacion

Con el fin de hacer un aporte a la investigacion “La inteligencia
emocional en la Gestion Educativa para una cultura institucional de
calidad de vida” de la Universidad Pedagdgica Nacional, que tiene
el proposito el analizar cuéles son las percepciones que circulan en
docentes del SENA del distrito capital sobre la calidad de vida
laboral. Le solicitamos amablemente contestar a las siguientes
preguntas.

Esta encuesta indaga en la calidad de vida laboral de su centro, no
es un examen de respuestas buenas o malas, correctas o erroneas,
sino una de las herramientas de una investigacion orientada, en
altimo término, a la promocién de organizaciones saludables.
Todos los puntos de vista expresados seran pues relevantes. La
informacidn recogida sera procesada informaticamente y analizada
globalmente, respetandose la confidencialidad de las respuestas y
el anonimato de las personas y centros participantes.

Le agradecemos de antemano su disposicion a responder el
cuestionario, el tiempo y la atencion que le va a dedicar y la valiosa
informacidn que nos va a proporcionar. Por favor, procure
responder todas las preguntas.
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De acuerdo a la gestion educativa en su centro de formacion.

1. Valore los siguientes aspectos de las CONDICIONES DE TRABAJO EN SU CENTRO
rodeando el nimero elegido

Pésimo 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 ()ptlmo

2. La actual organizacion del trabajo de mi centro...

Nunca 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Siempre
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3. Ante las demandas de mi organizacién...

Nunca °© 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Siempre

4. Puntue la importancia personal que usted le da a los siguientes valores:

Minima °© 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Maxima

5. Actualmente...

Nunca °© 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Siempre
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6. Considerando las actuales tendencias en el mundo del trabajo, pienso que...

Total desacuerdo * 2 3 4 5 6 7 Totalacuerdo

7. Puntue la importancia de estos valores en la gestion de un buen centro de servicios
humanos

Minima °© 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Maxima
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8. Actualmente, por mi trabajo, siento...

insatisfaccion

9. En los ultimos afios...

Baja ! 2 3 4 5 6 7 guybe

10. Actualmente, por mi trabajo, experimento...
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Nunca © ! 2 3 4 5 6 Gjempre

11. Actualmente...

Nunca ¢ ' 2 3 4 5 6 Gjempre

Lo que usted, amable participante, nos ha expuesto hasta ahora es muy importante para la evaluacion
de sus condiciones de trabajo y de su calidad de vida laboral; asi como para la de su centro, la de su
entorno profesional y la de los servicios humanos en general.

Ahora, le invitamos a que tenga la gentileza de completar esta tarea matizando algunas de sus
percepciones, reflexiones, valoraciones y posturas personales ante este contexto de su experiencia
profesional.

12. Los servicios humanos (educativos, sanitarios, sociales, juridicos, etc.) deben estar organizados y
gestionados como empresas de mercado

Total desacuerdo

Porque...
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RESULTADOS

13. Comente los pros y los contras de la gestion empresarial de los servicios humanos:

Lo positivo Lo negativo

RESULTADOS

14. Para hacer bien todo mi trabajo, con mi actual jornada laboral, en general...

Me falta tiempo

Ante ello, me siento...

RIESGOS

Porque...
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15. Los niveles de carga de trabajo excesivos, hay que asumirlos, cueste lo que cueste.

Totalmente en desacuerdo

16. A partir de su experiencia personal o de casos observados en su centro, comente:

(I) Un ejemplo de CONFORMIDAD a asumir una carga de trabajo excesiva

RESULTADOS/AFRONTAMIENTO (ELEMENTO COMPARTIDO)

Las consecuencias de esta conformidad...

(a) En el profesional (b) En las personas asistidas (c) En el centro

(1) Un ejemplo de RESISTENCIA a asumir una carga de trabajo excesiva
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Las consecuencias de esta resistencia...

(a) En la persona profesional (b) En las personas asistidas (c) En el centro

17. Defina en una frase qué significa TRABAJAR para usted

SENTIDOS

18. Resuma en qué consisten...

La PRACTICA IDEAL de su PROFESION La PRACTICA ACTUAL de su PROFESION
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RESULTADOS

19. Héblenos de los principales VALORES...

de su PROFESION: de la GESTION de su centro de trabajo:

SENTIDOS

20. ¢En qué grado su trabajo le permite desarrollar la vertiente ética de su profesion?

Minimo 1 2 3 4 5 6 7 Maximo

SENTIDOS

21. Para trabajar de acuerdo con los valores, la ética y la deontologia de su profesion...

¢Qué facilidades encuentra ¢Qué dificultades encuentra

en su organizacién? en su organizacion?
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RESULTADOS

22. De su trabajo, seiiale...

Lo mejor: Lo peor:

RESULTADOS

23. Escriba cuatro PALABRAS CLAVE que le vengan a la mente cuando piensa en su TRABAJO

SENTIDOS

24. Escriba cuatro PALABRAS CLAVE que asocie a su PROFESION

SENTIDOS
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DATOS CENSALES

Marque con una X la casilla [_] de la respuesta elegida

25. Pais: [] Brasil 26. Sexo: (] Mujer
[] chile [] Hombre
[] colombia
27. Ao de 19
[ Espaiia nacimiento:

FORMCHECKBOX México

[] Venezuela [] otro:

28. Ambito de especializacion y practica profesional:

Educacion Sanidad [Justicia ] Otro:
[] superior [] Dbocente Servicio:

[] Media [] Enfermeria Profesién:

[] Basica [] Auxiliar

[] otro: ] Otro: []Ttrabajo

social
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29. Antigiiedad en | afos 30. Antigiiedad como profesional en el afos
profesion: centro:
31. Situacién |:| Contrato permanente
contractual: (estable)
[] contrato temporal -> En caso de contrato temporal:
(inestable)

[] Elegido voluntariamente

] No voluntario

32. Dedicacidn laboral [JJornada 33. Dedicacion ]
al centro: completa elegida... Voluntariamen
te

[] Tiempo parcial
] No voluntaria

[Jotra:
34. Responsabilidades directivas (actuales o pasadas) en el [Jsi
centro:
|:| No
35. Caracter del centro (titularidad, gestion, |:| Publica
utilizacion, etc.):
[] privada
|:| Mixta

Usted ha sido extraordinariamente amable al participar en esta investigacion, brinddandonos sus puntos de vista y
su experiencia. Ademas de agradecerle su participacidn, le garantizamos una vez mas nuestro respeto a la
confidencialidad de la informacion proporcionada y al anonimato de las personas participantes. Estamos por
muchas razones en deuda con usted; hasta el punto en que nos comprometemos a devolverle, si lo desea, via e-
mail, un resumen general de la informacién que elaboremos en nuestra investigacion.

Pero ello exigiria poner entre paréntesis la clausula de confidencialidad y consentimiento informado con su firma,
con el fin de reforzar la confianza mutua y disponer de su correo electrénico para remitirle esa informacion
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elaborada. En estas circunstancias, si usted lo estima deseable, pertinente y oportuno, puede dejarnos su direccién

e-mail:

Firma:

Por otra parte, el disefio de nuestra investigacién combina el recurso a técnicas cuantitativas (encuesta) y

cualitativas (preguntas abiertas).

Si desea comentar o anadir algo a lo mucho que ya nos ha dicho o contarnos como se siente

después del ejercicio de reflexién que acaba de hacer, por favor, hagalo aqui.

MUCHAS GRACIAS POR SU TIEMPO, SU ATENCION Y SU VALIOSA APORTACION

Anexo, 2. Baremo para los dominios estudiados.

CONDICIONES
ACEPTABLES
SIN BAJAS CONDICIONES CONDICIONES
DOMINIOS PERO CON .
CONDICIONES | CONDICIONES BUENAS OPTIMAS
NECESIDAD DE
MEJORA
.. 0,00 55,75 66,17
Condiciones 74,03 79,24 -
del trabajo =79,23 100,00
DOM1 55,74 66,16 74,02
Relaciones 0,00 72,74 78,80
42,43 60,62
conlos - - -
colaboradores 42,42 78,79 100,00
DOM2 60,61 72,73
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Control y
g 0,00 74,76
autonomia 42,43 54,56 65,67
sobre el - - -74,75
. 42,42 100,00
DOM3 trabajo 54,55 65,66
0,00 67,05 72,07
77,77~ 81,98 -
Valores - - -
81,97 100,00
DOM4 67,05 72,06 77,76
Tendencias en 0,00 43,46 49,33
57,93— 69,72 -
el mundo del - - -
. 69,71 100,00
DOMs5 trabajo 43,45 49,32 57,92
) 8,8 ,16
o 200 9,50 > 65,80 78,14 -
Motivacion - - -
-78,13 100,00
DOM6 48,79 55,15 65,79
0,00 0,62 67,8 )
, 5 7,89 79,02 86,37 -
Estrés - - - -
100,00
DOM7 50,61 67,88 79,01 86,36
Sindrome de 0,00 54,52 65,24 74,56 28,81-
burnout 100,00
DOM8 54,51 65,23 74,55 78,80
0,00 44,33 53,70 71,60 80,81-
Engagement - - - -
100,00
DOM9 44,32 53,69 71,59 80,80
Fuente: elaboracidn propia.
Anexo, 3. Baremos para las dimensiones estudiadas en el estudio de caso.
CONDICIONES
ACEPTABLES CONDICIO | CONDICIO
SIN BAJAS
DIMENS PERO CON NES NES
CONDICIONES CONDICIONES .
IONES NECESIDAD DE BUENAS OPTIMAS
MEJORA
DIM23
0,00 - 0, 91 0.46 -
Cansancio ’ 30,9 204 6 81




emocional 30,90 - 50,45 69,09 9, 8
10 3
81 10
’8 O’
2 0
5 7
4, 7y
DIM24 5 2
0,00 - 27,28 - 43,18 - 6 8
Falta de 27,27 43,18 54,55 -
realizaci 7 10
on 75 o,
persona 2 0
[ 7
81 9
0,
,8
91
0,00 - 36,37 - 59,10 - 3
6,36 ,0 81,82 -

DIM25 36,3 59,09 10
Despers 3 o,
onalizac ’ 0

. 91
ion

Fuente: WONPUM. Universidad de Manizales
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