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RESUMEN

En los ultimos afios, se ha prestado una considerable atencién a la incidencia
del estrés entre los docentes, y no sélo en nuestro pais.

Por es0, la expresién puiblica es que la enseflanza se caracteriza por pertenecer
a ese conjunto de ocupaciones consideradas tradicionalmente como estresantes
y el resultado final es que muchos hombres y mujeres con talento, que tienen
altas expectativas de progreso, acaban desmoralizados y desilusionados.

En cualquiet caso, la percepcion del estrés es subjetiva y percibida en un contex-
to y momento dado, y estd relacionada con aspectos relativos a la satisfaccién

en la realizacién del trabajo y el hecho de llevar a cabo las metas educativas
hasta el final.

En este articulo se pretende aproximarnos al cémo los aspectos de la organi-
zacién en cuanto a su estructura, cultura y clima pueden afectar al desarrollo
profesional y la medida que las relaciones interpersonales con los compafieros,
superiores y alumnos pueden desencadenar “malestar profesional”.

Palabras clave: estrés docente, malestar docente, clima organizacional, cultura
organizacional, relaciones interpersonales

ABSTRACT

In the last years, a considerable attention to the incidence of stress between the
educational ones has been lent, and not only in our country.

For that, the public expression is that education is characterized to belong to
that set of occupations considered traditionally like stressful and the final
result is that many men and women with talent, that they have discharges
progress expectations, finish demoralized and disillusioned.

In any case, the perception of stress subjective and is perceived in a context
and given moment, and is related to aspects relative to the satisfaction in the
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accomplishment of the work and the fact to carry out the educative goals until
final.

This communication it has tries to approximate us to how the aspects of the
organization as far as their structure, culture and climate can affect to the pro-
fessional development and the measurement that the interpersonal relations
with the companions, superior and students can trigger “malaise professional”.

Keywords: teaching stress, teaching malaise, organizacional climate, organiza-
cional culture, interpersonal relations.

1. INTRODUCCION

La importancia de las repercusiones de las condiciones de trabajo en la eficacia
y el desarrollo del trabajador, ha despertado interés por el estudio de las repercu-
siones de las fuentes de malestar entre los profesionales al servicio del ser humano
(Cherniss, 1980; Cooper y Marshall, 1980; etc. ) y particularmente entre los docentes
(Abraham, 1975, 1984, 1987; Esteve, 1984, 1987, Heraud, 1984; Ortiz Oria, 1995).

No es el momento de detenernos en analizar cémo las condiciones de trabajo
afectan a la conducta de los trabajadores en general, pero si es necesatio entender
que “condiciones de trabajo”, que incluye cualquier aspecto circunstancial en el
que se produce la actividad laboral, tanto factores del entorno fisico como las
circunstancias temporales, condicionan el desempefio de los profesionales de la
docencia.

Existen estudios que hacen referencia a la presencia y consecuencias del estrés
y el agotamiento dentro de la profesiéon docente en paises tan diversos como Gran
Bretafia, Estados Unidos, Israel, Canadd y Nueva Zelanda (Kyriacou, 1987). Por
eso, la expresién publica es que la ensefianza se caractetiza por pertenecer a ese
conjunto de ocupaciones consideradas tradicionalmente como estresantes y el
resultado final es que muchos hombres y mujeres con talento, que tienen altas
expectativas de progreso, acaban desmoralizados y desilusionados. Algunos aban-
donan la profesién, otros permanecen en ella pero les asaltan multitud de mani-
festaciones fisicas, emocionales y de comportamiento relacionadas con ese esttés
(Milstein y Golaszewski, 1985).

A veces se nos informa del padecimiento del estrés entre docentes debido al
trabajo que hacen en casa, al comportamiento de los alumnos, la falta de vias promo-
cionales, las condiciones de trabajo insatisfactorias, la mala relacion con los colegas,
alumnos y administradores, etc. (Kyriacou, 1987). Por otra parte, se suele consi-
derar que los grandes factores que producen estrés en el trabajo docente son: una
falta de apoyo en su tarea, una sobrecarga de las mismas para ser realizadas en un
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tiempo limitado, Ja conducta disruptiva de los alumnos, y las expectativas sociales
de su tarea como profesores. Otros destacan elementos que producen estrés, rela-
cionados especialmente en el trabajo con los alumnos: alumnos poco cooperadores,
poca habilidad en la solucién de problemas conductuales y alumnos agresivos.

2. ESTRES Y BURNOUT EN LA PROFESION DOCENTE

Ya en 1979, el congreso The National Edncation Association (NEA) tratd el tema
de los “profesores quemados” y concluyé que este conjunto de procesos en torno
al burnont era la matetia mds necesitada de estudio e investigacién para identificar
y clarificar su naturaleza. A partir de 1980, el tema dio lugar a numerosas investiga-
ciones como las de Kytiacou y Pratt (1985), Pont y Reid (1985) en Inglaterra;
Farber (1984) y Mclntyre (1983) en EE.UU; Kremer y Hoffman (1985), Smilansky
(1984) en Israel; Laughlin (1984) en Australia; Seva Diaz (1986) y Esteve (1987) en
Espafia.

También en nuestro contexto, Manassero (1991), habla de este “queme” de los
profesores, como el estado de agotamiento o falta de energias para hacer frente a
las excesivas demandas profesionales con las que se encuentran. Esto les llevaria a

una pérdida de motivacién y sensacion de fracaso al percibir el sujeto su incapaci-
dad para controlar la situacién.

Este sindrome no aparece de forma brusca (Domenech, 1995), sino que es la
fase final de un proceso continuo que se identifica con unos signos previos, tales
como la sensacion de inadecuacién al puesto de trabajo, carecer de recursos para
afrontar las exigencias de la labor como profesor, carecer de formacién, de capa-
cidad para resolver problemas, no disponer de tiempo, etc. Como consecuencia de
ello, el profesor tiende a aumentar su esfuerzo, y la sensacién de estrés va incre-
mentindose, apareciendo de esta forma, signos mis evidentes: ittitacion, tension,
miedo al aula, a los compafieros, al alumnado, a no disponer de conocimientos y
recursos suficientes, percepcién exagerada de sus propias lagunas y miedo a no
saber imponer su autoridad. Todo ello incrementa su irritabilidad y la sensacién
interna de tensién, ansiedad y depresion, y le induce a reacciones mds despropos-
cionadas e inadecuadas.

Lo cierto es que los docentes sufren un malestar difuso, del que pudiera ser un
sintoma el estrés del que estd gravemente afectado.

En referencia al estudio sobre las variables desencadenantes y facilitadoras del
“Sindrome de Quemarse por el Trabajo”, nos parece interesante la clasificacién
realizada por Gil-Monte y Peird (1997, p. 63-78):
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* DESENCADENANTES (Ambiente fisico de trabajo, contenidos del puesto, desem-
pefio de roles, relaciones z'm‘e;;bmona/eﬂ, desarrollo de la carrera, estresores rela-
cionados con las NN.T'T., aspectos organigacionales).

* FACILITADORAS (Variables de cardcter demogréfico, variables de personalidad,
estrategias de afrontamiento, apoyo social en el trabajo).

Cooper (1986) propone un modelo, en el que se incluyen los signientes facto-
res como causantes del estrés:

* Presiones intrinsecas al trabajo: como las condiciones laborales fisicas, el nivel
de participacion y toma de decisiones y el volumen de trabajo.

* La funcién dentro de la organizacién: ambigiiedad del papel a desempefiar y los
niveles y tipos de responsabilidad.

* Relaciones laborales: con los superiores, colegas y subordinados, y las exigencias formuladas
de forma interpersonal.

* El desarrollo de la carrera: la presencia de un exceso o un defecto de promo-
cién, una posible falta de seguridad laboral.

* La estructura y el clima de la organizgacion: politica y cultura de la organizaciin y el modo
en el que los individuos interactian con ellas, nivel de participacion y compromiso en la toma
de decisiones.

* Relaciones entre el trabajo y el hogar: falta de armonizacién entre las exigen-
cias del trabajo y las de la familia o sociedad.

Mencionemos en ultimo lugar, la clasificacion realizada por Ortiz (1995), la
cual nos parece, hasta ahora, una de las mas clarificadoras para el analisis de las
variables potencialmente estresoras o de queme:

* Variables del contexto social: cambios en las demandas y el apoyo social, crisis
en la imagen social de los profesores.

* Variables de la practica docente: dificultades de la coeducacion en la secundaria,
incremento de la agresividad, vandalismo, evaluacién del trabajo del profesor,
condiciones fisicas de trabajo, cambios de lugar de trabajo y problemas de
adaptacién.

*» Variables de la problemadtica relacional: relacion con los comparieros y la antoridad, relacion
con los padres, relacion con los alummos.

* Variables de caracter intrapersonal: motivaciones para acceder a la profesién

docente y la ansiedad.

1 1La cursiva ha sido afiadida para destacar dichas variables.
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* Variables en el profesor debutante: problemas de tipo administrativo, problemas
de actuacién didictica y dificultades relacionales.

3. LLAS VARIABLES DE TIPO ORGANIZACIONAL

Los estudios que tratan la salud otrganizacional (salud del sistema y de sus
miembros) ponen de manifiesto la importancia que tienen los procesos colectivos
para contribuir a2 mejorar el propio sistema y los peligros que representa el que
€30S Procesos sean negativos.

Hablamos de caracteristicas de la organizacién, que consideramos relevantes,
como son la estructura, el clima, la cultura que existe en las mismas.

Las caracteristicas organizacionales pueden representar fuentes de estrés para
sus miembros, y si consideramos a la organizacién como agente colectivo, podemos
decir que hay organizaciones “mds estresadas” que otras.

3.1. La estructura organizacional

La comprensién del medio fisico y social asi como la comprensién del compor-
tamiento de los individuos en las organizaciones es fundamental para la delimita-
cién del clima. Por tanto el clima se refiere a las actitudes subyacentes, a los valores,
a las normas y a los sentimientos que se tienen dentro de esa organizacién. Pero
esta respuesta afectiva surge generalmente de la estructura organizacional y de las
necesidades y capacidades del individuo.

Las organizaciones crean la Estructura para facilitar la coordinacién de las acti-
vidades y controlar las acciones de sus integrantes. Se relaciona directamente con
la organizacion del trabajo. Tiene que ver, pues, con cuestiones como el tipo y canti-
dad de trabajo, el iempo disponible, el nimero de personas, el equipamiento técnico
necesario, las posibilidades de intercambio profesional, etc.

Las organizaciones adquieren realidad objetiva y estable gracias a la estructura
o entramado material, formal y petsonal en que se apoyan. Esta estructura puede
ser horizontal o jerarquica, formal o informal, centralizada o descentralizada,
funcional o no, pero existe en todas las organizaciones; es producto inevitable de
un funcionamiento coordinado y garantia de una minima continuidad y efectividad.

Diversos autores han sugerido que las organizaciones educativas no se ajustan
a las teorfas convencionales sobre organizaciones y, tomando un modelo que se
originé en el campo de la biologfa, se han referido a las escuelas como sistemas
loosely coupled, débilmente cohesionados, de estructura desajustada, dislocada, de
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ajuste débil y que se caracterizan por la falta de coordinacién entre las actividades
y los fines de personas que actian en unidades funcionales separadas, la existen-
cia de areas de interés y jurisdicciéon multiples y solapadas y procesos complejos
de toma de decisiones.

En tal sentido, las dimensiones estructurales de la organizacién (centralizacion,
complejidad y formalizacién) han sido identificadas como variables desencade-
nantes de tensién, estrés y burnont (Gil-Monte y Peird, 1997):

* Centralizacion: se refiere al grado en que las deciciones son tomadas por una per-
sona o grupo pequefio de personas en el vértice de la jerarquia organizacional
(estructura centralizada) o son tomadas por miembros de la organizacién dis-
tribuidos lateral y verticalmente en los distintos niveles de la jerarquia (estruc-
tura descentralizada). Por tanto el término centralizacion designa el grado en
que la toma de decisiones se concentra en un solo punto de la organizacién. El
concepto incluye sélo la autoridad formal inherente al puesto que ocupa.

* Complejidad: se refiere a ]a multiplicidad de unidades estructurales en las que se
agrupan los miembros de una organizacion. La complejidad comprende tres
formas de diferenciacién: 1.- Diferenciacion Horigontal o grado de separacién
horizontal entre las unidades. A mayor nimero de unidades, mayor complejidad
porque las diversas orientaciones dificultan la comunicacion de los integrantes
y lo mismo sucede con la coordinacién de las actividades de gerencia. 2.-
Diferenciacion Vertical o la profundidad de la jerarquia organizacional. Cuantos
mas niveles exista entre la direccién y los operativos, mayor complejidad por-
que existen mayores probabilidades de distorsidén en la comunicacién. 3.-
Diferenciacion Espacial o grado de dispersién en la ubicacién de las instalaciones
y el personal. A medida que aumenta la diferenciacién especial, aumenta la
complejidad porque la comunicacién, la coordinacién y el control se hacen mas
dificil.

* Formalizacion: se refiere al grado en que los roles estan definidos y las normas e
instrucciones fijadas. Cuando un trabajo muestra gran formalizacién, su titular
tiene un minimo de libertad respecto a lo que ha de hacerse, cuando hacetlo y
cémo se hara.

Algunas investigaciones demuestran que la estructura otganizacional, incluida
la estandarizacién de las tareas, son un predictor indirecto de estrés y burnout a
través de los efectos que esas variables estructurales tenfan sobre las disfunciones
del rol y los sentimientos de impotencia laboral del sujeto.

Cuando hablamos de la influencia de los estresantes estructurales se incluye los
efectos de los departamentos o seminarios marcadamente independientes, y tam-
bién el alto nivel de especializacién departamental y la formalizacién, que no da
muchas oportunidades para la promocién personal.
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3.2. El clima organizacional

Diversas caracteristicas del clima organizacional han mostrado relaciones sig-
nificativas con experiencias de estrés laboral y con las consecuencias negativas
sobre Ja salud y el bienestar psicologico.

Mediante la percepcion del clima de trabajo los profesores interpretan la realidad
organizacional que les rodea. De este modo, la forma en que los individuos inter-
pretan el ambiente es mucho mas importante en la determinacién de los compor-
tamientos que la realidad objetiva.

El clima organizacional representa de alguna manera un concepto global que

integra todos los componentes organizacionales que se agrupan en los procesos y
estructura organizacional.

Entre las variables de clima que nos interesa para interpretar qué le influye o le
afecta a los profesores en el ambito organizacional cabe destacar (Gil-Monte y
Peiro, 1997):

* El grado de participacién e implicacién de los profesores en la toma de deci-
siones.

* La autonomia permitida en la realizacién de las tareas.
* El tipo de supervisién ejercida sobre €L

* El apoyo social recibido desde instancias superiores.

Como se ha mencionado, se suele considerar que la falta de participacién y las
formas de desarrollo de las mismas constituyen los predictores mds consistentes
de la tension y el estrés relacionado con el trabajo. Dicho de otro modo, el hecho
de participar de forma efectiva en la toma de decisiones puede dar como resultado
un mejor desempefio del trabajo y reacciones psicolégicas y conductuales positivas
(Miller y Monge, 1986).

Por su parte, Marshal (1977) ha indicado que la falta de implicacién en la toma
de decisiones y entre otros, los “juegos politicos” en la organizacién estan significa-
tivamente relacionados con experiencias de estrés. Finalmente, Kasl (1983) sefialé
una relacion positiva entre salud mental deficiente y una supervisién estrecha y de
falta de autonomia en el trabajo.

Otra dimension relevante del clima organizacional en funcién del estrés laboral
es el apoyo social y las buenas relaciones interpersonales porque pueden jugar un
papel amortiguador de los efectos negativos del estrés laboral sobre la salud y el
bienestar psicolégico (Peird y Salvador, 1993). La falta de apoyo social percibido
desde la direccién puede empeorar los sentimientos de tensién emocional y la
salud de los sujetos, independientemente de que cambien o no los niveles de estrés.
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Tanto el apoyo técnico como el apoyo emocional oftecido por los compafie-
ros y direccién disminuye los sentimientos de afectacién o tensién que pueden
generar estrés o burnout.

De este modo, la asuncién de que el clima es un factor causal sobre la satisfac-
cién laboral, es frecuente. Del impacto que puede tener el clima de la organizacién
sobre la satisfaccion y los valores que los individuos desarrollan en su trabajo se
extraen las siguientes conclusiones:

* El clima organizacional es un determinante significativo de la satisfaccion del
individuo.

* El grado de impacto que el clima produce sobre la satisfaccién laboral varfa
segun sea el tipo de clima y el tipo de satisfaccién.

* Los valores del trabajo ayudan a los individuos a moderar los diversos impac-
tos de maneras complejas.

Esta claro que el clima influye sobre la satisfaccién de los individuos, pero el
clima también influye sobre su conducta al estar expuestos continuamente a una
situacion y una atmosfera psicologica particular en la que estan inmersos.

Por tanto es importante destacar la variable de clima organizacional porque va
a ser fundamental: 1.- para interpretar las fuentes de conflicto, de estrés o de insa-
tisfacciéon que contribuyen al desarrollo de actitudes negativas frente a la organi-
zacién; 2.- para iniciar y sostener un cambio que indique los elementos especificos
sobre los cuales se han de dirigir las intervenciones y; 3.- para seguir el desarrollo
de la organizacién y prever problemas que puedan surgir.

3.3. Cultura organizacional-Cultura profesional

Parece existir consenso en el hecho de que la cultura organizacional designa un
sistema de significado comuin entre los miembros que distingue a una organizacion
de otra. Hablamos del conjunto de saberes, significaciones y practicas socialmen-
te compartidas en una situacién por unos individuos, unos grupos o una sociedad;
que representa un modelo de comprension de las experiencias, de las actitudes y
de los juicios de otros y de nosotros mismos, referidos a los acontecimientos
(Fischer, 1992); y que constituye un modelo de significaciones socialmente compar-
tidas que les permite comportarse y actuar de manera adaptada en el seno de una
sociedad.

La cultura, por tanto, desde esta perspectiva psicosocial constituye una variable
otrganizativa representada por los patrones de significados compartidos por sus
miembros y que se apoya en determinadas creencias, valores, normas y rituales de
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funcionamiento. Pero claro, hablamos de cultura predominante de la organizacién,
sin tener en cuenta que las organizaciones también se componen de muchas sub-
culturas que son capaces de influir en el comportamiento de sus integrantes.

El interés por conocer la influencia de los componentes culturales es funda-
mental para comprender un conjunto de variables que inciden en el funcionamiento
de la organizacién y que por tanto afecta a los individuos. Es mas, la cultura orga-
nizacional tiene un valot importantisimo para el desarrollo de la profesién docente,
potque determina las actuaciones de los profesores, ya que la cultura profesional
establece un lenguaje, una perspectiva, unos valores y unos supuestos que son fun-
damentales para conocer y comprender la profesion docente. De este modo, sélo
entendiendo los patrones culturales que dan sentido a esta profesién, es como se
podria llevar un cambio, porque es fundamental comprender las limitaciones y
posibilidades del cambio educativo.

Los principios que caracterizan una cultura profesional los podemos resumir
en:

* Un lenguaje comun y unas categorias conceptuales compartidas.
* Algunas formas de definir sus fronteras y de seleccionar sus miembros asi
como sistemas para el desarrollo de la organizacidn.

* Algunas formas de disponer la autoridad, el poder, el estatus, la propiedad, y
Otros recursos.

* Algunas normas para mantener las relaciones interpersonales y la intimidad, creando lo que
s¢ ha llamado estilo o clima de la organizacion.

* Criterios para ofrecer recompensas o castigos.

* Formas de abordar sucesos inmanejables como problemas y/o conflictos orga-
nizacionales.

Entendemos, por tanto, que en funcion del contenido y la forma que adopta
una cultura en las organizaciones educativas sea de tipo individualista, balcaniza-
da, mosaico mévil, colegiada, artificial, colaborativa (Hargreaves, 1996), nos puede
ayudar a comprender los limites y las posibilidades de desarrollo de los profesores
y del cambio educativo.

4. LAS VARIABLES DE LA DINAMICA INTERPERSONAL

Cabe esperar que los ambientes de trabajo que promueven el contacto con la
gente seran, por lo general, mas beneficiosos que aquéllos que lo impiden o lo difi-
cultan. En este sentido, las oportunidades de relacién con otros en el trabajo es
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una variable que aparece positivamente relacionada con la satisfaccién, y negativa-
mente con la tension y la ansiedad.

De todos modos, esto no significa que las relaciones interpersonales en el
ambito laboral siempre resulten positivas. Es mas, pueden convertirse en uno de
los estresores més importantes.

En cualquier caso, unas buenas relaciones entre los miembros son un factor
central de la salud personal y organizacional. Pero si las relaciones estdn basadas
en la desconfianza, falta de apoyo, son poco cooperativas y fundamentalmente
destructivas pueden producir niveles elevados de tension y estrés entre los miembros
de un grupo u organizacién (Peird, 1992).

Los principales factores que se pueden considerar estresantes en los docentes
en cuanto a las relaciones interpersonales se deben a telaciones con: alumnos; colegas;
padres; directores y autoridades docentes. En esta ocasion nos centraremos en alumnos,
compafieros y supetiores.

4.1. Relaciones con los alumnos

Estudios realizados entre los profesionales de setvicios han puesto de mani-
fiesto que el trabajar con personas y las relaciones que se expetimentan con ellas
son una fuente importante de estrés. También se ha encontrado en estos profesio-
nales sentimientos de despersonalizacién, agotamiento emocional y otras reacciones,
que han sido caracterizadas como burnout.

Por tanto, se admite que las actitudes y conductas del alumnado representan
una fuente potencial de estrés, aunque algunos autores dicen que no representa
tanto, porque de alguna manera los profesores consideran que estas situaciones
son propias de la profesién y asumen estas circunstancias.

En cualquier caso las relaciones que se experimentan con los alumnos repre-
sentan uno de los aspectos que mayor satisfaccién puede reportar a los profesores,
pero al mismo tiempo una de las fuentes potenciales de su insatisfaccién profesional,
porque nos gusta sentirnos valorados y si en cambio, se nos quita el saber, se nos
vivencia como un rival y se nos desvalora, estin establecidas las condiciones para
la insatisfaccion.

Entre los factores relacionales con el alumnado y que pueden perturbar al
docente Coates y Thoresen (1976) realizaron una tevisién sobre las fuentes de
malestar mds importantes que les afectaba:

* Problemas de disciplina.

* Falta de motivacidon del alumnado.
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* Adaptacién a las diferencias individuales.

¢ Dificultad en la evaluacion.

Por su parte, Kiriacou (1987) al agrupar las fuentes de malestar, encontraron
los siguientes factores relacionales:

* La disciplina en el aula.

* Utlizacién de castigos y la inadecuacién de las medidas disciplinares disponibles.
* No aceptacién, por parte de los alumnos de la autoridad.

* Nivel de ruidos generalmente alto.

* Escasa motivacién del alumnado.

* Heterogeneidad de los grupos.

Pero aceptando estos factores propuestos como validos, también es cierto que
en muchos casos aparecen como en un continuo que puede ir desarrollindose con
sus particulates consecuencias.

Un primer factor a mencionar y que consideramos que es transversal a todos
los demas setia el de los PROBLEMAS DE COMUNICACION a raiz de los cuales apare-
ceran numerosos problemas que imposibilitan muchas veces una relacion adecuada
y que, de por si, son producto de un fallo de entendimiento generacional. No es
menos cierto que los alumnos tienen “modelos” de profesores ideales y normal-
mente sitdan a los docentes “fuera” de su mundo, y sus propios valores y actitudes
ayudan a mejorar o dificultar esa comunicacién.

Es mas los clientes directos, o sea los jévenes, critican los procesos pedagogi-
cos, las normas y procedimientos, la mentalidad, el caricter o la capacidad de sus
profesores.

El profesor sabe que su papel es motivarles pero con frecuencia le pueden sur-
gir tensiones y conflictos que alteren dicha relacion y haciendo que el profesor se
sienta indefenso. Pero la amenaza de dafios e insultos que pueden expetimentar
estos profesionales por parte de sus alumnos representa un impacto negativo
mayor que cualquier otro aspecto experimentado en su profesion.

Los profesores se encuentran también con una, cada vez mds frecuente FAUTA
DE RESPETO y para protegerse de esa indefension tienen que recurrir al ejercicio de
la autoridad aunque no fuera su intencién.

En este sentido, esa autoridad ejercida puede ser (Vera, 1988) de “lider natural”,
mereciendo la confianza y el reconocimiento de los alumnos o de “lider impuesto”
ejerciendo el poder y prerrogativas que le confiere su posicién, procurando imponer
unas normas minimas que regulen y ordenen el trabajo en clase. El profesor que
opta por el rol de lider s6lo puede esperar de los alumnos respuestas acordes a una
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insubordinacién utilizando todo tipo de estrategias y artimafias para butlar dicha
autoridad.

El profesorado siente miedo a ser “descubierto” en fallos que puedan dafiar su
autoridad y se defiende con ciertos mecanismos de rigidez. Por tanto, alumnos y
profesores se enfrentan a una dialéctica de poder que les sitda en una interaccion
conflictiva de indole variada. Como comenta Ortiz (1995, p. 55) “ante los miedos
y dificultades el docente se defiende con amenazas, castigos, chantajes emocionales.
Explicara con rapidez y en tono bajo para controlar los ruidos de clase, dard temas
por explicados (...) y promoviendo en los estudiantes una setie de respuestas;
como hacer que no entienden las cosas, preguntar sobre procesos elementales,
descalificaciones directas o indirectas, y diversidad de ataques y agresiones al pro-
tesor”.

Se acepta generalmente (Ferreres e Imbernon, 1999, p. 153) que el profesor
que tiene problemas de disciplina con sus alumnos los ha generado él mismo con
su falta de tacto en las relaciones interpersonales. Puede que a veces esto sea asi,
pero en otras no.

Ademas, los alumnos que viven en un sistema impositivo tienden a desarrollar
formas de comportamiento de huida o rechazo como no ir a clase o llegar tarde,
pero pueden desarrollar también otro tipo de medidas defensivas.

Entonces es cuando aparece otro de los aspectos que representa un obsticulo
para el desarrollo de la ensefianza, hablamos de la INDISCIPLINA que se traduce por
el hecho de que los profesores sienten, cada vez mis, que no pueden controlar las
situaciones del aula.

Ciertas conductas como los alborotos, las travesuras, retrasos, insolencias, etc.,
siguen siendo habituales en los centros, pero van apareciendo otro tipo de com-
portamientos entre los que se incluye el consumo de drogas, extorsiones, amenazas
fisicas, robos de matetial, etc.

Y los alumnos aprenden facilmente que de la unién con los compafieros surgen
oportunidades para enfrentarse al “poder” y expresando su desacuerdo es como
se empiezan a manifestar los comportamientos disruptivos. Incluso manifestindose
mediante el uso de la mentira.

Caso particular se da en la ESO, por la obligatoriedad de la escolarizacién,
donde los alumnos se sienten “forzados” contra su voluntad y cuestionan el
modelo institucional, hecho que esta dando lugar a la proliferacién de comporta-
mientos ya no solamente disruptivos, sino directamente agresivos y violentos al ser
retenidos “a la fuerza” (Ortiz, 1995). Pero es que ademas, esos mismos profeso-
res han de convertirse en “vigilantes” del buen ambiente.

Otros comentan que la mala actitud y conducta de los alumnos pueden inter-
ferir en el “feedback” necesario para la mayoria de los docentes en relacién con la
satisfaccién en su trabajo.

140 ANUARIO DE FILOSOFIA, PSICOLOGIA Y SOCIOLOGIA

© Del documento, los autores. Digitalizacion realizada por ULPGC. Biblioteca Universitaria, 2008



Factores organizacionales ¢ interpersonales generadores de estrés en la profesién docente

Los alumnos se revelan contra las imposiciones con la rebelidn, entre otros
factores, ante situaciones de imposicién arbitraria de los profesores, y que se carac-
teriza por la presencia de una agresividad activa o pasiva (Ortiz, 1995).

Cuando se llega a situaciones de este tipo puede pasar de todo, hasta el punto
de aumentar la VIOLENCIA en dichas instituciones escolares. Entre esos problemas
estan los sentimientos de amenaza que estin experimentando los docentes en los
ultimos aflos aunque muchas veces no se materialicen, aunque cada vez mas, esas
acciones se realicen. Por tanto, también aparece la violencia en el entorno escolar
como causa de estrés.

Ya no es sélo como comentaba Esteve (1987, p. 45) que, “ ... el tema de la vio-
lencia en las instituciones escolares es mas importante por su efecto sobre la segu-
ridad y confianza de los profesores en si mismos, en el plano psicolégico, que por
su incidencia real... Hoy hemos llegado a un punto en que este problema ocupa
lugar destacado en los periédicos aunque muchas veces pueda parecer aislado y
esporadico.” '

Otro mecanismo que puede surgir es el de las agresiones, como hemos comen-

tado, cada vez mis frecuentes. Cuando tales situaciones se dan se despiertan las
teacciones agresivas de los docentes y que generan, a su vez, reacciones agresivas
en los alumnos fomentadas por los lideres, por lo que se puede entrar en una esca-
lada sin fin.

4.2. Relaciones con los compaiieros (colegas)

Las relaciones con los propios compafieros, si son conflictivas, representan una
fuente de malestar en todos los dmbitos laborales y una fuente de estrés. Dicho de
otro modo, las buenas relaciones tienen un gran valor porque ayudan a combatir
el estrés.

En cualquier caso no podemos obviar que este “buen clima” se puede desarrollar
mejor o no, cuando se facilitan las relaciones desde la estructura organizacional.
Una estructura formal puede reducir las ocasiones y posibilidades relacionales.

Es mas, “...si esas relaciones no se incentivan ni potencian, es posible que se
desarrollen “facciones” dentro de las escuelas” (Cooper, 1997, p. 75). Y estas mismas
divisiones se pueden convertir en la propia causa del estrés.

Hoy se habla de la necesidad de cooperacién y colaboracién entre los docen-
tes, pero no saben ni estan acostumbrados a trabajar en equipo ni a compartir sus
preocupaciones con los demas. El docente tiene que entender que la labor educa-
tiva es una labor de conjunto y que requiere un “buen ambiente” laboral para el
optimo desarrollo de las demandas que se les plantean. Ya se ha comentado que,
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de todos modos, no es facil tomar decisiones consensuadas ni conseguir un clima
de participacién y colaboracién eficiente.

Los cambios en la reforma no afectaron soélo al “continente” o estructura, los
cambios también llegaron con la conversién de los “contenidos” de la ensefianza
desde la fuente pedagdgica del curriculum: qué, para qué, cémo, cuindo, etc.;
cambios que llegaron también desde la fuente psicoldgica, socioldgica y epistemo-
légica que origind una nueva concepcién en la relacién profesor-alumno, desde
aspectos curriculares, de agrupamiento y diversidad, de estrategias instruccionales,
evaluacion, etc. La practica docente no es sélo un asunto de destreza o disposicion
individual, influyen también las condiciones en las que se realiza. Los colegas ejer-
cen una influencia decisiva en la socializacién profesional de los docentes y esta
influencia ocurre en su mayor patte de manera informal.

De alguna manera, estas transformaciones del trabajo profesional de los docen-
tes puede que haya provocado que los profesores se hayan enfrentado a una crisis
de identidad para vencer los mecanismos de resistencia al cambio y a la innova-
cion,

Por tanto, nos encontramos con un problema relevante para el desarrollo de
un buen ambiente de trabajo entre los compafieros, la FALTA DE CULTURA DE TRA-
BAJO EN EQUIPO.

Posiblemente, la colaboracién profesional entre los docentes sea el rasgo deci-
sivo que diferencia a los centros eficaces de los menos eficaces. En estos dltimos,
las solicitudes u ofertas de ayuda entre profesores son evitados, primero porque
atentan contra las normas de autonomia y, segundo, porque reflejan un sentimiento
de incompetencia docente. Ademas en los centros eficaces, el didlogo profesional,
el analisis, la evaluacién y la experimentacién de las formas de ensefianza son pric-
ticas habituales.

Muchos profesores se quejan de la falta de trabajo en equipo y de no existir
colaboracién (cultura organizacional) con los compafieros en los centros, provo-
cando en muchas ocasiones conductas rutinarias y poco motivantes para el desarro-
o de la ilusién por la profesion.

Pero también, esta falta de colaboracién genera malestar porque, en determi-
nadas ocasiones de dudas e inseguridad de los profesores les gustatia tener el
apoyo de los compafieros sin sentir que molesta por ello. Puede que se deba a
temor al rechazo, las censuras y las criticas.

En una investigacion anterior de quién suscribe este articulo (Tascon, 1998) se
intentaron analizar los inconvenientes que existen en los centros para trabajar en
equipo:

* Esperar a que “otro” tome las decisiones.

¢ No saber escuchar.
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* Los mas antiguos se creen con derechos.

* L.a normativa se interpreta de forma diferente.

e Compaiieros que no participan, no opinan y pasan de los acuerdos.
* Falta o se desconoce una dindmica de trabajo.

* No comenzar a tiempo.

* Reuniones como pérdida de tiempo.

* Hablar y desahogar con otras cuestiones durante las reuniones.

* No saber centrarnos en el tema.

* Tenemos cosas mas importantes que hacer que perder el tiempo.
* JFalta coordinacion.

* Desorganizacion en las reuniones.

* Falta motivacién.

* No conocer estrategias grupales.

* Hablar entre compafieros cuando se defienden distintas posturas.

* Tener poco tiempo para todo.

La coordinacion y el trabajo en equipo son una necesidad en petiodos de cambio
y una caracteristica esencial en los centros eficaces. Son centros que se distinguen
por su apoyo especifico a la discusién sobre las practicas del aula, la critica y obser-
vacién mutua, los esfuerzos conjuntos para disefiar y preparar el curriculo y la par-
ticipacion colectiva en las cuestiones de mejora instruccional. En ellas imperan dos
normas: la del trabajo cooperativo y la de la experimentacién o mejora permanente.

En suma, el trabajo en equipo ayuda a promover la implicacién colectiva en la
busqueda de soluciones, favorece un mayor compromiso con las decisiones tomadas,
aumenta la diversidad y con ella el enriquecimiento y la imparcialidad, estimula la
participacién, evitando sentimientos de manipulacién.

Pero los que nos encontramos dia a dia con esos profesionales, también somos
conscientes de un tema crucial que condiciona las condiciones de “buen clima”
necesarias; hablamos de la FALTA DE RESPETO vy tolerancia en las opiniones y que
puede desembocar en conflictos interpersonales que hacen insostenible, en
muchos casos, la misma convivencia.

Algunos comportamientos propuestos por Brunet y Negro (1988, p. 37) como
indicadores que pueden ayudarnos a detectar la presencia de una tensién o de un
conflicto mas o menos cristalizado pueden verse a continuacion:

* Atacar las ideas antes de que se expresen.

* Argumentar con violencia.
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* Clima de impaciencia.

* Desconfiar de la capacidad del grupo y hablar mal de él.
* Acusaciones reciprocas.

* Polarizacién en bandos.

* Incapacidad para tomar decisiones.

En las relaciones entre personas de distinta formacién, edad, otigen social, etc.,
es frecuente que surjan diferencias y roces. Estas pueden ser simples discrepancias
fruto de la convivencia diaria, peto a veces se manifiestan actitudes distintas ante
diversos aspectos de la vida y de la educacién. A veces hasta la forma de vestir,
determinadas expresiones y comportamientos son ocasién para que surjan desacuer-
dos que pueden terminar en conflicto.

“Ser tolerante con los compafieros y respetuosos con la diversidad de maneras
de ser de los demis es casi imprescindible para conseguir que las relaciones en los
equipos sean suficientemente satisfactorias y gratificantes para todos (...) y se ha
de aceptar que cada miembro estard con unas actitudes diferentes, intereses distintos,
maneras de pensar, etc. (...) y que cada miembro pueda sentirse seguro de que el
grupo sera suficientemente respetuoso con sus especificidades, temores, inseguri-
dades y problemas personales” (Bonals, 1996, p. 23).

Son esos mismos profesores los que sugieren que ademas de trabajar las habi-
lidades sociales con el alumnado, setia necesario trabajar con ellos dichas cuestiones,
porque la realidad asf lo demanda.

4.3. Relaciones con los superiores

El profesor suele sentirse molesto por la dependencia y la relacién con las
autoridades docentes porque sus exigencias se suman a las demandas que ya tie-
nen por parte de los alumnos, los padres y la sociedad.

Cuando hicimos referencia a la influencia del liderazgo en las manifestaciones
de malestar y estrés se hizo mencién al papel que ocupan los equipos directivos en
el desarrollo de condiciones satisfactorias o no, para el docente, y que ese estilo de
liderazgo es causa potencial de estrés en cualquier profesion.

En general, los directores han de asumir entre sus obligaciones la de mejorar
la variedad y la calidad del puesto de trabajo docente. Para ello habra de tender a
hacer del trabajo docente una tarea cada vez mas compartida; ofrecer posibilidades
para elegir y para asumir tareas de manera voluntaria; incrementar la variedad de
tareas a realizar; implantar sistemas flexibles de organizacién del horario y recur-
sos adaptables a las necesidades de las personas y a las exigencias del trabajo, etc.
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Se supone que una direccién, de caricter elegido, permite conciliar autoridad
formal con liderazgo, y generar un clima y cultura organizacional mas saludable,
que revierta en una mayor colaboracién y menor conflicto entre compafieros.

Se espera que los directotes favorezcan iniciativas en el profesorado y desarro-
llen propuestas constructivas que mejoren el funcionamiento de los centros, pero
siempre no ocurre asi. Debe dinamizar el desarrollo de la participacién y reforzar
los sentimientos de pertenencia de sus miembros, sin descuidar iniciativas de par-
ticipacion a toda la comunidad educativa, ademais de establecer relaciones con
otras instituciones sociales; pero muchas veces manda la estructura jerirquica de
verticalidad.

En cualquier caso la relacién con la autoridad se manifiesta no sélo en las rela-
ciones con la direccién, sino también en autotidades jerarquicas directas o indirectas,
como por ejemplo con la inspeccién.

La inspeccién sigue desempefiando, a pesat del nuevo rol de asesor, un papel
coactivo y fiscalizador de cara al cumplimiento de normas y programas. isa es la
“impresién” que tienen los docentes de ellos y de alguna manera se tiene que ir
cambiando esa imagen y los inspectores procurando que as{ sea. Para el profeso-
rado “todo” son exigencias por parte de los superiores, y su respuesta frecuente
serfa, ¢qué es lo que se piensan?

En este sentido, Coates y Thorensen (1976) encontraron que las relaciones con
los inspectores son dificiles tanto para principiantes como para los profesores mas
veteranos. Las reacciones ante el liderazgo y la supervisién a la que se ven someti-
dos los docentes se puede manifestar en pasividad y represién, pudiendo en algu-
nos casos llegar a manifestaciones mas agresivas. Por tanto, seguimos afirmando el
factor cultura organizacional como relevante de cara a la intervencién y el buen
desempefio y realizacién en la profesion.

En definitiva, el profesorado necesita de “nuevas formas” en su trabajo y
muchas veces no encuentra respuestas en una formacién que ha estado alejada,
port lo general, de la realidad. Pero ademds necesitan encontrar en el desempefio
de su trabajo un clima de aceptacién que le permita ejercer con calidad su labor.
Y, aunque necesite el apoyo de la comunidad educativa y social en general, necesita
en particular sentirse apoyado y valorado por sus propios alumnos.
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