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INTRODUCCION

El propdsito de esta tesis es abordar de manera general el tema de la
supervisién y mas especificamente el perfil del supervisor de Trabajo
Social.

Para efecto de este estudio, consideraremos la supervision desde el
punto de vista de la practica de Trabajo Social, como un proceso
dindmico y permanente que sirve de apoyo y orientacién al alumno,
ayudandole a desarrollar habilidades y actitudes propias del Trabajo
Social, mediante el cual se busca la formacion personal y profesional
del supervisado, fomentando en é un pensamiento critico y creativo.

Si bien una institucidn trasciende, cuando incorpora a su proyecto
académico actividades de investigacion como un elemento esencial para
impulsar la superacion profesional, y a fin de proporcionar un
conocimiento sistematico con fines practicos y aplicados, nos
propusimos realizar un estudio que mostrara el perfil del supervisor del
taller que el alumno de nuestra Facultad prefiere.

Para tal efecto, entenderemos por perfil del supervisor aquellas
caracteristicas personales, comportamientos y el estilo de liderazgo
que ejerce el supervisor de la practica del Trabajo Social.

El supervisor serd aquel profesionista que poseyendo conocimientos,
habilidades, aptitudes y caracteristicas del Trabajo Social, cumple una
funcion docente y es el encargado de supervisar la practica del alumno, a
través de una instancia pedagdgica que denominamos taller.

En las escuelas de Trabajo Social el taller es concebido como:

Una realidad imtsyrazoia, compleja y reflexiva en que se une la
teoria y la practica, como una fuerza motriz del proceso



pedagégico, orientado a una reflexidn constante de la realidad,
y como un equipo de trabajo altamente dialdgico, formado por
docentes y estudiantes, en el cual cada uno es un miembro mas
del equipo (Palacios,1979:21).

En realidad el concepto de taller en la Facultad de Trabajo Social es una
forma de supervisar la practica, constituyendo una experiencia
pedagégica participativa a nivel universitario, que tiende a lograr una
practica estructurada mediante la cual se intenta que el alumno adquiera
conocimientos habilidades y actitudes propias de Trabajo Social.

Las practicas tienen como finalidad central la formacién profesional,
ésta se garantizard en la medida en que el estudiante adquiera dominio
de las habilidades técnicas que se proponen en cada uno de los
semestres; asi como el dominio de las teorias que estan programadas en
cada uno los mismos.

En el actual plan de estudios, las practicas profesionales se desarrollan
a partir de dos instancias: practicas de comunidad de 3% a 5% semestre y
practicas de institucién de 7° a 8? semestre.

La importancia que este tema ejerce para nuestra profesiéon es crucial,
ya que al considerar |las respuestas a 90 cuestionarios aplicados a
trabajadores sociales con grado de maestria, indican que la supervision
se menciona como el principal recurso de conocimientos para la practica
en términos de la frecuencia de su empleo, asi como de su importancia
en la aplicacion practica de sus conocimientos (Kadushin,1992:1).

La educacién para el Trabajo Social proporciona un marco general de los
conocimientos necesarios en la practica, pero los supervisores, junto
con la experiencia en el trabajo, proporcionan el traslado instrumental
del conocimiento general a los requerimientos especificos de las tareas
que los trabajadores realizan.

Justificacién del Estudio

Quisiera destacar que en nuestra escuela, dado el sistema de practica
comunitaria e institucional, se valora sustancialmente las tareas de la
supervisién, puesto que el taller, y la supervisién dentro de él, procuran
que la practica se transforme en fuente de teoria, 0 para ser mas
realista, para que la préactica iluminada por la teoria, ofrezca acciones
concrctas ccin fines de sistemaiicacion, en un ambito de reflexién y
dialogicidad entre el supervisor y e! supervisado.
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Considerando el estado actual de la literatura acerca de la supervisién
en Trabajo Social, revisamos algunos textos de Robinson (1936), Towle
(1964), Wiliamson (1967), Pettes (1974), cuyos escritos han destacado
la funcién supervisora del Trabajador Social, dando aportes a la
conceptualizacion de la supervision, enfatizando su desarrollo histdrico,
e ilustrando el proceso de educacién en las practicas de Trabajo Social,
sin embargo, no se especifica en ninguno de ellos el perfil del
supervisor.

Sheriff y Sanchez (1976), intentan fundamentar con una visién
dialéctica a la supervision, tratando asi mismo de ubicar al supervisor y
al supervisado en una nueva dimensién como vanguardizadores de la
busqueda de un hombre liberado. No obstante, debemos mencionar que
éste es el Unico material en que se encontrd un pequeno sondeo sobre lo
que el alumno supervisado "exige" al supervisor, sefialando algunas
caracteristicas y comportamientos encontradas en el mismo.

Martini(1977), realizé una contribucién importante respecto, a la
supervision en el campo comunitario, enfocandose a los problemas mas
importantes de la supervisidn con un detenido analisis de ejemplos y un
apéndice en el que presenta una traduccidn del articulo publicado en la
revista Selecciones de Servicio Social N* 4 cuyo autor es el profesor
Alfred Kadushin (1968): "Juegos que se utilizan durante la Supervisién® .

Colomer (1991), plasma en su libro, de una forma amena y esquematica
los aspectos mas importantes de la supervisién, dedicando un capitulo a
la "Supervision en el Marco de las Relaciones Humanas”, material que
sirvi6 de apoyo al fundamentar la relacién entre el supervisor y el
supervisado.

En el contexto brasilefio Rodriguez (1983) efectué una investigacién con
el fin de identificar las caracteristicas del profesor de Servicio Social,
y determinar asi mismo cuales de ellas eran consideradas mas
relevantes para el grupo investigado, sin embargo no especifica que se
haya aplicado a los supervisores, sino sélo a los profesores de las
escuelas de Trabajo Social. No obstante al finalizar su articulo enfatiza
la necesidad de realizar un estudio como el que aqui presentamos, donde
se recoja la opinion del estudiante, dado que sus expectativas y
preferencias pueden aportar otros puntos de vista al tema.

Comenzar a reflexionar sobre la importancia de la supervisién en el
Trabajo Social es un desaftio que encaré Acosta (1992), cuyos aportes
sirvieron a esta investigacién sobre todo en lo referente a los modelos
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que corresponden a tearias de aprendizaje, que nos ilustran los
elementos tedrico-metodolégicos que caracterizan a la supervisién en
Trabajo Social.

Meave (1992), realizé una importante aportacién a l|a supervision en
Trabajo Social, en su monografia, al igual que Arteaga (1995); donde se
exponen definiciones, principios, modalidades de la supervisién ya
mencionadas por otros autores, pero que constituyen un esfuerzo en la
busqueda de ampliar recursos para formular guias e instrumentos de
supervisiéon en algunas 4reas; no obstante solo manejan algunas
generalidades y aspectos deseables del supervisor.

Ademas revisamos alguna literatura norteamericana como la de
Harkness y Poertner (1989) articulo de la Revista Social Work, donde se
destaca la importancia no solo de la supervision para el Trabajo Social
sino de lo que el supervisor deberia hacer en el proceso de ayuda con
nuestros clientes. Este enfoque brindd algunas pautas a ésta
investigacion.

Del libro Supervisidn in Social Work de Kadushin,Profesor de la escuela
de Trabajo Social en la Universidad de Wisconsin- Madison, en sus
versiones (1976) y (1992) se obtuvieron grandes aportaciones sobre
todo en lo referente a la relacién entre el supervisor y el supervisado.
Enfatizando el proceso de ensefanza-aprendizaje y haciendo una clara
distincién entre la supervision como proceso administrativo y la
supervision como proceso educativo.

Es importante mencionar que Kadushin (1992), nos presenta una nueva
perspectiva de la supervisién enfocada al cliente y no sélo al estudiante,
"La supervision educativa y administrativa comparten el mismo objetivo
altimo: proporcionar el mejor servicio posible a los clientes” (Kadushin,
1992:2).

Revisando los compendios y revistas mas recientes de la literatura
norteamericana, encontramos dos articulos, uno de ellos escrito por
Freda Brashears (1995) donde se explora la historia de la supervisiéon en
Trabajo Social y sugiere un modelo basado en la practica de Trabajo
Social bajo el concepto de mediacion y ayuda mutua; el otro “"Culturally
Sensitive Supervision of Arab Social Work Students in Western
Universities” da Muhammad M Haj-Yahia (1997). que nos hace una
comparacion entre los valores que se comparten en la cultura arabe y en
la cultura occidental, y enfatiza cémo la supervision debe desarrollar en
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el estudiante actitudes sensibles a la cultura de cada lugar donde se
efectie el proceso de supervision.

Es necesario mencionar que para la fundamentacidn de este trabajo y
para el analisis e interpretacidn de datos se retomaron teorias de Ila
supervision  modernas y actualizadas, con un enfoque organizacional,
como las de Hampton (1990), Kossen (1992), Robbins (1993), Stoner y
Wagner (1996); y teorias del liderazgo situacional manejado excelente
por autores como , Blanchard (1985), Rodriguez (1991), Walter (1994),
Ramirez y Cabello (1997).

Como puede observarse es sumamente escasa la bibliografia referente al
perfil del supervisor con un enfoque de Trabajo Social y mucho menos
referente a las preferencias del supervisado respecto a su supervisor de
practicas, por lo que nos atrevemos a afirmar que el tema que
desarrollamos en este trabajo no ha sido encarado por otros
profesionales del Trabajo Social.

Otro aspecto que justifica este estudio es el hecho de que es a través de
la supervision, que se genera en el alumno un proceso pedagégico, en el
cudl estudiantes y supervisores docentes, desafian en conjunto,
contradicciones y problemas especificos, convirtiéndose en la actividad
central del plan de estudios.

Esta investigacidn pretende comenzar un camino que ya lo estan
haciendo otras disciplinas con logros importantes en su practica
profesional, lo que hoy se intenta es introducir el tema en el colectivo
profesional para seguir avanzando en el mismo.

Preguntas de investigacion y Objetivos del Estudio

La informacién hasta aqui revisada, nos permite afirmar que los
resultados que este trabajo presenta, aportaran elementos y nuevas
perspectivas de investigacion a la supervision del Trabajo Social.

La supervision es un instrumento totalmente necesario en este momento
para consolidar al Trabajo Social como profesion, y el supervisor juega
un papel fundamental en ello.

En funcién de In exnusato anteriormente nos planteamos algunas
preguntas que constituyeron la guia de nuestro estudio:
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1.- ¢Qué caracteristicas personales prefiere el alumno del supervisor de
la practica?

2.- ¢(Qué comportamientos 0 conductas son las que mas prefieren de su
supervisor?

3.- ¢Cual es el estilo de liderazgo que més prefiere ejerza el supervisor
hacia él?

4. ¢ Cémo se relacionan las caracter(sticas sociodemograficas vy
familiares del estudiante con las preferencias hacia el comportamiento,
las caracteristicas y el estilo de liderazgo del supervisor ?

Ante estas interrogantes que nos hacemos, nos planteamos los
siguientes objetivos:

1. Conocer el pertil del supervisor que prefieren los estudiantes de la
Fac. de  Trabajo Social de la U.A.N.L, esto con la finalidad de orientar
oportunamente la accién profesional del supervisor y responder con
eficiencia y eficacia a los requerimientos que enfrenta la supervisién de
practicas actualmente.

2. Conocer si existe una relacién entre las caracteristicas personales y
familiares del estudiante y sus preferencias hacia el perfil del
supervisor.

Las respuestas a dichos cuestionamientos serian un estimulo para
asumir actitudes positivas entre el supervisor y el supervisado, en un
marco de relaciones interpersonales donde impere la motivacién, la
confianza, la seguridad y el buen desempeinc de su tarea, al reconocer de
manera explicita que las capacidades y motivacidnes del supervisado
condicionan el éxito en su estilo de supervisar.

A partir de este estudio y sobre todo del analisis teérico referente a la
supervisién, consideramos que el liderazgo que ejerce el supervisor es
de vital importancia no solo en la formacién de profesionales del
Trabajo Social, sino para transformar a nuestras instituciones en
organizaciones competitivas.

En la Gltima década sa ha nrecenciadn un gran progreso en esa direccion,
al punto que ahora podemos realizar predicciones bastante confiables
sobre quien serda el mejor iider de un grupo y explicar en Qqué
circunstancias determinado enfoque (orientado a la productividad o a las



7

personas) tiene mayores probabilidades de conseguir un buen desempefio
y satisfaccion.(Cliffton,1984:300)

Estructura de la Tesis

En este espacio daremos a concer como se ha organizado este trabajo,
que incluye primeramente una introduccidon donde se expone el propdsito
general del trabajo, asi como algunos conceptos operacionales; se
incluye la justificacién del estudio, presentando algunas de las teorias
revisadas; ademas se presentan las preguntas y objetivos que han
guiado esta investigacion.

La primera parte esta dedicada a los antecedentes del estudio con un
primer capitulo que hemos denominado "Una mirada retrospectiva a la
supervision®, donde se explica el desarrollo de la profesién y la
supervision en Trabajo Social, tal como se ha ido presentando en
Latinoamérica como en México y finalizando con la practica, la
supervision y el Taller en nuestra escuela.

La segunda parte incluye el marco teérico y conceptual de la
investigacion , que inicia con un segundo capitulo, donde se describe y
analiza el proceso que implica la supervision en Trabajo Social, hasta
llegar a un tercer capitulo que seria el eje central de nuestro estudio:
"el Perfil del Supervisor"; hemos dedicado un capitulo del marco te6rico
al andlisis de la relacién entre los actores de la supervisién:
supervisor-supervisado y en el ultimo capitulo del marco tedrico
presentamos el modelo rector que ha guiado nuestro estudio.

En la tercera parte de este trabajo se presentan los aspectos
metodolégicos de la investigacién y en la Gltima parte el analisis e
interpretacion de datos, para concluir con la presentacion del Perfil del
Supervisor preferido por los alumnos de esta escuela, asi como las
propuestas y recomendaciones que surgieron de este trabajo.



PRIMERA PARTE: ANTECEDENTES DEL ESTUDIO

CAPITULO 1. UNA MIRADA RETROSPECTIVA A LA
SUPERVISION

1.1. Desarrollo de la profesién y de la supervisién en
Trabajo Social

La historia de la supervisién se remonta a los principios del Trabajo
Social como profesién, por supuesto ha estado inseparablemente unido al
desarrollo de la profesién, de sus escuelas y de sus métodos.

Fundadas las primeras escuelas de servicio social, en las primeras
décadas del siglo XX, las instituciones de caridad siguieron siendo el
principal campo de entrenamiento para el personal. Por aquel entonces,
la ensefanza sistematica, que se realizaba principalmente por medio de
la supervisidn, se hacia partiendo de situaciones simples a otras mas
complejas.

"Por pura necesidad, el supervisor tenia que ensefar, explorar nuevos
caminos para trabajar junto con el profesional de modo que los métodos
perfeccionados pudieran definirse y probarse” (Pettes,1974:18).

Mds tarde, su labor continudé haciéndose necesaria, ya que el supervisor,
ademas de contribuir a la asimilacién de conocimientos en las escuelas,
tenia en los servicios la responsabilidad permanente de la calidad dsl
trabajo. Se habla, entonces, de una funcién administrativa, relacionada
principalmente, con el control del trabajo, con su distribucion, su
revision y su direccion.

Cuando las escuelas de Trabajo Social comenzaron a desarrollarse, la
profesién comenzd a tomar forma y dentro de ella el papel dsl
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supervisor, como persona especialmente preocupada por el desarrollo de
métodos y normas profesionales.

Podriamos decir que la historia metodolégica de la profesion, es rica,
porque refieja las innumerables iniciativas que los trabajadores
sociales han emprendido para realizar una accién mas profesional.

Es importante recordar que el origen del Trabajo Social, se vé
determinado histéricamente por la necesidad que plantean
algunos autores de la época, de ir superando la espontaneidad y
la bondad con que se brindaba la ayuda indiscriminada hacia
"los pobres y menesterosos” (Sanchez,1997:189).

Revisando la  historia metodolégica, encontramos que desde las
primeras manifestaciones de una intervencién profesional organizada,
se centraba la atencién en el hombre, ya sea como individuo, grupo o
comunidad, de tal manera que las denominaciones metodoldgicas que se
consideran propias de Trabajo Social, aparecen, precisamente, con estos
nombres: método de trabajo social de caso, método de Trabajo Social de
grupo o método de organizacién y desarrollo de comunidad, considerados
como los métodos tradicionales del Trabajo Social.

Esto llevd al Trabajo Social, a poner el énfasis en la manera
como se estudian o resuelven los problemas, por lo que la
profesidon tomé un curso que le hizo perder el tinte que le habia
impregnado en el movimiento humanista del S. XIX. Por ello los
marcos tedricos referenciales que tuvo que asumir, fueron
aquellos que precisamente responsabilizaban al hombre de los
desajustes de la sociedad, que los hacian ver como hechos
"negativos" que dificultaban la armonia y el progreso social
(Sénchez, 1997:192).

La supervisiébn en el servicio social individual se desarrollé junto con
el método de caso individual y era inherente a su practica, en este
aspecto conviene considerar brevemente la influencia de los conceptos
que se iban desarrollando en el servicio individual, sobre las opiniones
acerca del rol del supervisor y su desempeno.

Al respecto Wiliamson, menciona que:

En los dias en que los trabajaiores de caso individual solian
preocuparse mdas por transformar al cliente, el supervisor se
inclinaba a transformar al trabajador, por lo general a su
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propia imagen y semejanza, como si dijera ‘haz como yo y te ira
bien' ..."
(Wiliamson, 1967:64).

El positivismo de la época fue entonces la orientacion filoséfica que
impregné las primeras definiciones de nuestros objetivos, principios y
fines profesionales, los cuales fueron dandole al Trabajo Social, el
papel de "ajustador y adaptador social®.

Las primeras influencias tedricas, nos llegaron desde la psicologia
evolutiva, en un intento por hacernos de herramientas que nos ayudasen
a explicar la situacién de los individuos, ya desde entonces
denominados como “casos", y ubicados en una situacién de desajuste,
baste decir que conforme la practica del Trabajo Social incorporé estas
nuevas ideas, también lo hizo la supervisién.

El Trabajo Social de casos se dirigia a las personas que presentaban
problemas y dificultades de relacién personal y social. En su estructura
metodoldgica, se seguian procesos que partian de la investigacién al
tratamiento social.

Entonces, parecié que el concepto del papel del supervisor adquiria otro
sentido. Posiblemente bajo la embriagadora influencia de los nuevos
conocimientos psicoanaliticos,

...el supervisor tendia con demasiada frecuencia a inmiscuirse
en la estructura de la personalidad y los problemas personales
del trabajador, el cual se convertia en cliente que tenia
problemas personales (Wiliamson,1967:64).

El supervisor, asumié un papel de ayuda, que se centraba en el
trabajador social y en su problemas, asumiendo, durante un tiempo, el
papel de terapéuta.

Quiza el factor mas importante que contribuyd a ésto, fue que Ila
supervisién estaba s6lo comenzando a considerarse como un método con
técnicas similares, pero diferentes del trabajo de casos. Los
trabajadores sociales de casos, fueron nombrados supervisores con muy
poca 0 ninguna preparaciéon o entrenamiento para el nuevo trabajo. A
pesar de las pruebas y errores se sirvio al cliente, se ayudd al
trabajador y por supuesto, de ésto surgié una identificacion de técnicas
de supervisién y del papel y funcién del supervisor.
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El Trabajo Social de grupos que nace como resultado de las necesidades
de contribuir a la atencién de los lisiados e incapacitados, se inscribe
en una posicién psicologista al asumir a los grupos desde el punto de
vista terapedutico.

A través de éste método, se aprovechaba toda fuerza educadora
del grupo para que cada uno de los individuos que lo componian
satisfacieran sus aspiraciones personales mediante la
interrelacidn establecida entre ellos, al mismo tiempo que se
propiciaba la participacidn y asuncién de responsabilidades
(Gallardo,1979:18).

En este marco de referencia con respecto al servicio social de grupos,
el supervisor, tendria que definir su rol, desarrollar la capacidad de
desempenarlo y lograr claridad en la interpretacién de sus
caracteristicas.

El cambio a la tarea de trabajador dedicado directamente a la atencién
de grupos, es decir supervisar a personas encargadas de atender a
grupos, no fue tarea facil; el supervisor debia estar consciente de que la
responsabilidad inmediata respecto de aquel grupo fue delegada a otra
persona. "La capacidad de compartir con otros trabajadores los
conocimientos y habilidad adquiridos en l|a practica con grupos
dependera, en grado sumo, de que el supervisor se acepte en ese nuevo
rol" (Wiliamson,1967:67).

La supervision grupal, fue y sigue siendo un complemento de la
conferencia individual, es utilizada en la solucién de problemas vy
situaciones comunes a los miembros del equipo, en ellas se discuten
asuntos que son tratados mas facilmente en grupo, que individualmente.

Este tipo de supervisién aprovecha ideas y sugerencias que pueden
influir y modificar diferentes patrones de servicio en terreno, favorece
una visiéon del conjunto del trabajo que se estd realizando, asi como las
buenas relaciones entre los supervisados y el supervisor .

Afos después, aunque de manera incipiente, surge el método de
desarrollo de comunidad, y la supervisién se torna realmente decisiva en
este campo, ya que no sélo se trata de problemas de una persona o grupo
familiar, sino de una suma rdg tales problemas afrontados
simultdneamente, integrados en una estructura colectiva formada por
numerosos individuos
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El método de organizacién y desarrollo de la comunidad, a través de
diferentes técnicas, trataba de acelerar el proceso por el cual la
poblacién participaba en la planificacién y en la realizacién de
programas y proyectos, que tenian por objeto, elevar el nivel de vida.
"Sus objetivos, eran lograr el mejoramiento de las condiciones
econémicas, sociales, culturales y humanas de la colectividad
realizando un trabajo "desde la base" (Gallardo, 1979:19).

En este método, la supervisidén juega un papel muy importante sobre todo
en los supervisados que inician sus actividades en este campo, ya que se
encuentran serias dificultades que tienen su origen en una marcada
contraposicién producida entre sus conocimientos tedricos y sus
actitudes, prejuicios y aptitudes para aplicarlos.

En relacion al método de organizacién y desarrollo de comunidad, la
supervision tiene dos objetivos que interactian: uno, los problemas de
relaciéon entre los componentes de la comunidad; otro, los problemas de
relacion del supervisado con los integrantes de la comunidad.

Desde luego, la supervision en la comunidad no es ejecutiva, sino mas
bien orientadora. El supervisor, "excepcionalmente puede tomar
decisiones y éstas siempre lo seran mas en relacion con la actuacion de
sus supervisados que con relacion al programa" (Martini,1977:59) pero
principalmente se centrard en la observacion del trabajo que los
supervisados realicen y en la personalidad de los mismos, que conocera
a través de crénicas, informes y entrevistas.

Hata aqui hemos estado considerando el desarrollo general del
pensamiento sobre la supervision, basandonos principalmente en su
evolucion en los Estados Unidos. A continuacién abordaremos su
desarrollo en América Latina y especificamente en Mexico.

1.2. Desarrollo de la supervision en América Latina y en
México

En Latinoamérica, el desarrollo de la profesién, sigue las mismas etapas
que en Estados Unidos, la historia de la Profesiéon se inicia con la
apertura de centros de capacitacién especializados en el manejo y
orientacién tecnoldégica de las Asistencia Social publica y privada. El
pacimientn del Servicin Social como profesion en América Latina, puede
ser considerada en el afo de 1925, en cuanto que se crea la primera
escuela de Servicio Social en Chile, por el Dr. Alejandro del Rio.
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Es necesario sefialar que desde sus inicios, el Trabajo Social en
Latinoamérica, recibi6 una fuerte y decisiva influencia del exterior,
incluso se concibid como un reflejo de practicas sociales realizadas en
otras realidades.

Durante el periodo de 1925-1940, fue tributario de experiencias
europeas, especialmente de lo que hacian en Bélgica, Francia y Alemania.
A partir de 1940, de manera progresiva, pasé a tener un fuerte sello
norteamericano, y la razén de este cambio se debid por una parte a que
Estados Unidos se habia transformado en el centro hegemébnico de los
paises occidentales, pero por otra parte, al deslumbrante desarrollo del
"case-work".

El Trabajo Social en Latinoamérica, estuvo durante anos retomando
esquemas, conceptos y métodos de textos europeos y norteamericanos,
sin considerar nuestra realidad.

La supervision se enfoca desde entonces como un medio para lograr una
intervenciéon profesional en Trabajo Social, en cualquiera de los
metodos, ya que integra distintos conocimientos tedricos mediante una
orientacién metédica operada en tareas practicas.

En la década de los 60°s, los vacios de la intervencién profesional
volvieron a presentarse y obligaron al Trabajo Social a reconceptualizar
sus marcos tedricos referenciales y sus modelos de intervencion
metodolégica.

Este movimiento que se conoce como reconceptualizacion del Trabajo
Social, llevd a buscar opciones metodolégicas que intentaron organizar
de una manera mas sélida y cientifica el procedimiento para intervenir
mas eficazmente; dado que ya se trabajaba con casos, grupos y
comunidades y que con todos ellos se realizaban etapas similares:
investigacién, diagnéstico, plan de accién, tratamiento, intervencién y
evaluacién, se intenta elaborar en esos momentos un procedimiento
Unico o integrado para intervenir en cualquier situacién de atencion
profesional.

Esto dié lugar al método basico,al método Unico y método integral, como
intencionalidades que reivindican un camino unificado para la
intervencidn profesional, ya sea como un solo procedimiento adecuado a
individuos, grupos y comunidades o como un tronco comun basico que
sélo se diferenciaria a pariii del traiamiento .
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Estos cambios metodolégicos, se realizaron bajo un marco de
inestabilidad politica y econdémica sobre todo en los paises del América
del Sur, como una posibilidad de salir del subdesarrollo. De esta manera,
a mediados de los 60°s, se abre un momento histérico para el Trabajo
Social que trae como repercusién, la posibilidad de discutir las
orientaciones tedricas, filoséficas e ideolégicas, constituyéndose en
las ciudades de Araxa y Teresépolis un documento que marca la pauta
para el inicio de nuevas posturas profesionales.

Ante esta perspectiva se plantea la necesidad de reformar la filosofia
de la supervisién, como un medio de formacion al servicio del proceso de
liberacién, que partia de una concepcién del hombre como "ser creador, y
libre traduciendo sus relaciones con el mundo en una forma
sistematizada y liberada que incide en las estructuras sociales, tanto
para mantenerlas como para transformarlas® (Sheriff vy
Sanchez,1977:31).

Ante esta perspectiva, toman importancia las practicas promocionales y
comunitarias, con ideologias dialéctico-materialistas. y hacia la década
de los 70’s se buscan modelos de intervencidn mas acordes a la
problematica actual de ese entonces, asi se empieza a hablar del modelo
de accidn-reflexién-accién; investigacién-accién o el modelo
psicosocial de Paulo Freire.

Con la influencia del método de concientizacion...

la supervisién propugna una concepcién critica de la educacidn
y no una mera fijacion mecanica, consigue la conciencia critica
de los hechos y su insercion en la realidad para transformarla,
se instaura como un proceso dinamico de blUsqueda y de
creacion e integra al individuo en su realidad nacional como
sujetos de la historia (Sheriff y Sanchez,1977:40).

Estos factores dan un giro a la supervisién: A) a nivel de Institucion,
proporciona a los trabajadores sociales, oportunidades educativas
pertinentes para la reflexi6n de sus modos de accién y la
intencionalidad de esa accién; B) a nivel de Facultades y Escuelas de
Trabajo Social, la supervision, contribuye en la formacién y crecimiento
profesional a través de un proceso en el que el supervisor ayuda a
definir e instrumentar la intencionalidad propuesta en el campo
especifico de la practica, conviertiéndola en accién, ademas
considerando el dialogo como principio pedagégico, implicando un
cambio en la naturaleza de la relacién supervisor-supervisado.
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Una alternativa a este nuevo enfoque, fue el sistema de talleres, que
vinieron desarrollandose en algunas escuelas de Trabajo Social en
Latinoamerica a partir de la década de los 70°s, el taller, entonces, le da
una nueva ténica y una nueva modalidad a las tareas de la supervisién.

A continuacién veremos como se ha desarrollado nuestra profesion en
México y especificamente en nuestra Escuela .

El Desarrollo de la profesion en México, surge en 1933, afo en que se
logra el reconocimiento oficial como profesién, con la creacién de la
Escuela de Economia Doméstica y Trabajo Social de la Secretaria de
Educacién Publica.

El abordaje del desarrollo histérico del Trabajo Social como profesién
en México implica complejidad, dada la multiplicidad de realidades
regionales, de lapsos histéricos y lineamientos politicos y sociales que
confluyen en un largo periodo, sin embargo se puede afirmar que el
Trabajo Social, al ser una profesion ligada (ntimamente al
funcionamiento de la esfera estatal, ha sido y es un quehacer
profesional configurado para promover y operativizar las politicas de
desarrollo social.

En 1940, se crea la carrera de Trabajo Social en la Escuela de
Jurisprudencia y Ciencias Sociales de la Universidad Auténoma
de Meéxico. Con dicho acontecimiento, la profesién centré6 sus
sucesivas renovaciones en el aspecto metodolégico, y asi fue
adquiriendo diverso instrumental técnico que le ha permitido
intervenir eficientemente sobre los problemas sociales
(Evangelista, 1993:47).

A principios de los 70's el movimiento de reconceptualizacién en
América del Sur, brinda al Trabajo Social Mexicano la posibilidad de
cuestionarse acerca de su actividad profesional y de sus funciones
académicas, dando pauta a la reformulacion de la tarea profesional. Asi
se inicia en México, un proceso de cuestionamiento y reflexién acerca de
las necesidades que la profesidn requeria; esto, constituydé una etapa de
mayor dinamismo, permitiendo la busqueda de enfoques cientificos,
dando la pauta hacia una mejor respuesta a las exigencias de la realidad
social.

Las caracteristicas propias de la profesién, impulsaron al Estado a
implementar medidas para crear diferentes escuelas de Trabajo Social
en el pais, entre ellas se encuentra la nuestra.
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1.3. Las practicas, la supervisiéon y el taller en la Fac. de
Trabajo Social

La carrera de Trabajo Social a nivel licenciatura en la Universidad
Auténoma de Nuevo Lebn, nacid en 1968, con requisitos previos de
preparatoria y ocho semestres de estudio. La practica tiene desde
entonces una singular importancia. En el primer plan de estudios, se
contemplaba la practica en las escuelas secundarias, clinicas Yy
hospitales, asl como en centros penitenciarios. La supervisién surge
entonces como un proceso de entrenamiento al alumno, pero centrada en
el quehacer de la institucidn en que se realizaba la practica, intentando
dentro de la formacion profesional una relacién tedrico-practica.

El proceso de reconceptualizacién se consolida con la reformulacién del
Plan de Estudios de la carrera de Trabajo Social en la UANL:1974-1985.

En este Plan de Estudios, la practica se considera como la columna
vertebral de la formacién profesional tanto en la comunidad, siguiendo
método basico, como en la practica de institucién.

La practica de campo adquiere cada vez mas importancia, por lo que ia
necesidad de supervisién se hace cada vez mas apremiante.

Con la influencia de! método de concientizacién, claramente enmarcado
en este plan curricular, se dié gran énfasis en la practica de desarrollo
de comunidad con ideologias dialéctico-materialistas. La supervisién
entonces se veia centrada en lograr en el alumno un ser comprometido
con el pueblo, sumamente objetivo, con gran capacidad de analisis e
interpretacidn de la realidad a la que se enfrentaba en sus practicas. El
nombre que se did a la supervision en este Plan de Estudios fué el de
laboratorio, que representaba una instancia de vinculacién entre la
teoria y la practica.

En 1985, se implementé la cuarta reforma al Plan Curricular, recogiendo
las propuestas hechas por la Comisién de Analisis Curricular (1985),
(como el caso de los talleres tanto permanentes como periddicos). En
este Plan de Estudios se cambia el nombre de Laboratorio, por el de
taller.

El taller entonces, le d4 una nueva ténica y una nueva modalidad a las
tareas tradicionales de la supervision, considerdndose como una
instancia articuladora dal Plan Curricular.
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Nydia A. de Barros, (1977) catedritica de la Universidad Catdlica de
Chile, define el taller, como:

Una nueva forma pedagégica que pretende lograr la integracién
de la teoria y la practica a través de una instancia que ligue al
alumno con su futuro campo de accién y lo haga empezar a
conocer su realidad objetiva (Barros,1977:59).
El sistema de taller, como modalidad de ensefanza-aprendizaje,
constituye "Una experiencia pedagdgica participatoria a nive!
universitario, que tiende a lograr una practica estructurada mediante la
cual se capacita al alumno para analizar, reflexionar y sistematizar el
conocimiento” (Ander Egg,1983:63)

En agosto de 1993, en base a los requerimientos, que giran en torno a la
calidad en el servicio, a traves de la eficacia en el logro de los
objetivos de la profesion, se hizo necesaria la reestructuracién de un
nuevo Plan Curricular fundamentado en la Teoria de Sistemas y en
nuevos modelos de intervencién, como es el Método Generalista.

El taller, como modalidad de ensefianza-aprendizaje, en la que se ejerce
la docencia e investigacién, alrededor de un programa de practicas de
Trabajo Social, sigue vigente hasta nuestros dias.

Como preambulo en relacién a las practicas y su forma de supervisarlas
hay que establecer algunas consideraciones:

La carrera de Trabajo Social, es una profesién eminentemente
praxiolégica y al aplicar su accién, el Trabajo Social cumple un proceso
"tedrico-practico®, ligado a la realidad, la cual se compone de
individuos, grupos o comunidades, inmersos en un medio dado. La accién
se basa en tres momentos fundamentales: el conocimiento, Ila
sistematizacién y la accidn.

La accion, esti estrechamente ligada a la realidad, la realidad a su vez,
forma un todo en la que ocurren factores de orden econdmico, politico,
socio-cultural, los cuales determinan la problematica que en ella se
presente.

De ahi la importancia que en la practica debe tener el acto "cognitivo" de
la realidad, asl como el estar dotado de un marco referencial, tedrico,
filos6fico y metodolégico que le permita insertarse en ella.
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En el actual plan de estudios de nuestra Facultad, las Practicas
Profesionales se desarrollan a partir de dos instancias:

A) Précticas de Comunidad de 30. a 50. semestres
B) Practicas de Institucién de 70. y 80. semestres

En el primer semestre se pretende que el alumno a través de su practica
desarrolle las diversas habilidades que se requieren para su insercion en
la comunidad, asi por ejemplo en 1er. semestre, el estudiante debera
observar conductas, trabajar en equipo y vivenciar algunos principios
del Trabajo Social; en 20. semestre se trata de desarrollar en el alumno
la habilidad de la observacién en sus diversas modalidades, en
diferentes tipos de grupos, ademas de aplicar la técnica de la
entrevista, trabajar en equipos y elabarar informes.

En 30. el alumno se inserta en una comunidad, donde iniciard un proceso
de establecimiento de confianza con lideres y pobladores, realizara una
valoracion del sistema comunitario e iniciarA su intervencién en los
procesos grupales y en situaciones problematizantes que se presenten
en la comunidad.

En el 40. semestre ol alumno elaborarda un disefio de investigacién,
establecerd un contrato con los subsistemas en los que va a intervenir
ademas llevara a la accién el plan de intervencién profesional, iniciando
proyectos.

En el 50. semestre, el alumno a través de su practica, analizara datos
estadisticos de su disefo de investigacion, aplicard y concluira
proyectos especificos, principalmente con grupos y casos, evaluando
objetivamente los resultados de su intervencién profesional.

En 6o0. el alumno sistematizara la practica comunitaria en un
documento-memoria.

El 70. semestre marca el inicio de sus practicas en una Institucion
Pablica o Privada, elaborando una valoracién situacional de la misma,
implementando planes, proyectos y programas, participando en equipos
interdisciplinarios.

En 8o. semestre, sus practicas estan destinadas a ejecutar y evaluar
programas y proyectos con individuos, grupos y con otros profesionales,
asi como sistematizar su practica institucional.
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En lo que se refiere al 90. semestre, no se incluyen practicas
profesionales, pero sl se continia el taller, implementdndose como
Seminario de Trabajo Social, en el cual se aplicara la Teoria de Trabajo
Social de Caso, elaborando la valoracién y el plan de intervencion en la
problemética individual y familiar (Plan de Estudios 1993).

En la Facultad de Trabajo Social los procedimientos de supervisiéon que
se venian realizando hasta 1985 eran: la supervision individual, la
supervision en equipo o grupal, reuniones técnicas, lecturas de reportes
y diarios de campo, etc. A partir de este afo se implementan los talleres
en los que se enfatiza la supervision grupal, participan mas los
estudiantes, se incorporan docentes de otras especialidades a través de
asesorias, y en algunas ocasiones se incluye a la poblacién con quien se
trabaja, enrriqueciendo las tareas de la supervision.

El taller, pues, se constituye en un método dinamico, que permite al
estudiante descubrir contradicciones y problemas de la realidad en que
se encuentra, a través de la accién y la reflexién, del trabajo en terreno,
complementando asi los aspectos tedricos, integrando en un solo
esfuerzo tres instancias basicas:

* Accién en terreno
* Relacién teorfa-practica
* Proceso pedagdgico

Cada una de las instancias que presentamos a continuacién se
encuentran relacionadas de tal manera que cada una de ellas representa
un recursoc especifico para las otras dos, de modo que es necesario
lograr el equilibrio de las tres para consolidar la formacién profesional
en el estudiante:

1. Acciébn en terreno.

El servicio en terreno o practica de campo, constituye un modo
pedagégico para que el estudiante de Trabajo Social, adquiera
habilidades y destrezas profesionales; ademds, implica una respuesta
profesional a las necesidades y demandas que surgen de la realidad en la
cual se va a trabajar.

2. Relacién teoria-practica.
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El taller debe ensefar al alumno a interpretar lo empirico a partir de la
teoria. "Debe captar lo concreto, considerarlo y respetario, para luego
trascenderlo tedrica y practicamente” (Cifuentes,1988:16).

Lo empirico es el polo principal del taller, "sin embargo ambos
elementos no tienen sentido uno sin el otro, de ahi que lo tedrico no
puede postergarse sin que esto vaya en desmedro del trabajo empirico”
(Barros,1977:25).

En el taller se trata de incorporar, los conceptos basicos de los cursos
tedricos, de recurrir a la teoria para entender la realidad y esto plantea
la exigencia de que el supervisor conozca por lo menos el programa de
los cursos tedricos que el alumno sigue en ese momento y la bibliografia
que se esta usando.

Sélo si el supervisor cumple estos requisitos se puede llevar
los cursos tedricos a la realidad y se puede echar las bases
para lograr la relacién tedrico-practica, lo cual exige una
capacidad minima de vincular lo abstracto con lo concreto
(Cifuentes,1988:16).

3. Proceso pedagdgico.

El taller se constituye en la actividad mas importante desde el punto de
vista del proceso pedagégico, "pues ademas de conocimientos aporta
experiencias de vida que exigen |a relacion de lo intelectual con lo
emocional y activo e implica una formacién integral del alumno”.
(Barros,1977:38)

El proceso pedagdgico se centra en el desarrollo del estudiante y se da
como resultado de su practica y de la implementacién tedrica de esa
practica. Se debe partir de la situacién inicial del alumno, ya que cada
uno es diferente a los otros; por lo que el primer dia de taller, el
supervisor debe comenzar por ubicar la realidad de los alumnos frente a
el, conocer sus expectativas, sus aspiraciones, sus conocimientos y sus
experiencias previas, sus temores, su motivacion al elegir la carrera, lo
cual permitira conocer sus actitudes, hacer una adecuada planeacion de
actividades, asi como establecer la necesidad de consideracién mas
individualizada.

El taller, en su recorrido pedagégico y profesional va ofreciendo al
alumno, diferentes niveles de aproximacion a la realidad, que le
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permitiran ir descubriendo los problemas que en ella se encuentran y a
través de la accidn-reflexién, poder explicarios.

1. Primer Nivel: Dificultades de relacién estudiante-sectores atendidos.
En este nivel de comprensién es importante que los alumnos logren
objetividad y espiritu critico, asl como producir un compromiso
profesional y empético de los alumnos con los principales beneficiarios
del Trabajo Social.

2. Segundo Nivel: Dificultades de relacién institucidn-poblacién
beneficiaria. En este nivel interesa que el alumno compruebe que existen
determinadas concepciones institucionales, determinadas formas de
trabajo, de relacién, entre el funcionario piblico y el servicio que se
entrega, ademas de las limitaciones que pudiera enfrentar, generando
capacidades tales como: trabajar en equipo, sistematizar la accién
profesional, enfrentar la burocracia y colaborar para que sus proyectos
se adecuen a los intereses objetivos de los beneficiarios
(Barros,1977:46).

El Taller individual, en nuestra escuela se realiza generalmente al
iniciar la primera sesién de la supervisién, sobre todo en el primer
contacto con el estudiante, con el objeto de hacer un diagnéstico de él.

El maestro supervisor integra un expediente del alumno donde se
registra: su imagen de la carrera, sus expectativas en relacién a la
Facultad, a la profesion y a &l mismo como estudiante, sus intereses,
inclinaciones y tendencias, sus logros y dificultades en otras materias
(o en el ciclo anterior). Se registrara ademas en forma progresiva los
resultados de la practica en cuanto a formacion profesional, relacién
teoria-practica y servicios al usuario, se retomaran aspectos de la
evaluacién anterior y se analizara el programa de practicas, lo cual
también se hara en equipo.

El Taller Permanente o de equipo, tendra como contenido a
desarrollar:

El programa de practicas del semestre en cuestién, la guia de
lineamientos del taller; se efectuard con una frecuencia de una vez por
semana, se llevara un registro especial de cada equipo (ésto
generalmente se realiza a través de instrumentos elaborados por los
supervispres de cada semesire) y para la evaluacion final, se consideran
los puntajes de los instrumentos utilizados tanto en las sesiones de
taller individual como en las de equipo.
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En nuestra escuela de Trabajo Social en cada grupo aproximadamente se
encuentran constituidos, 3 0 4 equipos de practicas en comunidad y en
practicas de institucién varia segun la institucion donde realicen sus
practicas.

Los Talleres grupales, se realizan con la frecuencia que el
supervisor lo decida. En estos talleres los equipos que forman ese grupo,
se rednen para compartir experiencias, logros, obstaculos, etc., a fin de
contribuir a través de su experiencia al logro de los objetivos
programados en el semestre.

El programa de taller, que corresponderd al Programa de Practicas,
segln se trate, deberd ser conocido por todos los supervisados al iniciar
la primera sesidn. Para trabajar eficientemente con el equipo, es
preciso conocer a cada uno de sus miembros, tomados individualmente,
haciéndolos funcionar como equipo y atendiendo las diferencias
individuales, para lo cual es necesario dar la oportunidad a cada
miembro para que ofrecezcan sus contribuciones sin restricciones, y asf
aprovechar las capacidades y habilidades de cada uno.

Por otra parte, el supervisor deberd promover la interrelacién del equipo
con cada uno de los miembros entre si, ademas de orientar la discusién
en tal forma, que los supervisados logren la reflexién y analisis de su
practica.

La capacidad del supervisor para lograr que el taller se constituya como
punto central donde se debe concretizar, crear y ampliar el sentido de
esta pedagogia, que tome como centro y motor del proceso al estudiante
inserto en un equipo de trabajo, presupone el establecimiento de
positivas relaciones interpersonales, en cuya base reside
principalmente la transformaciéon del trabajo individual en un trabajo
colectivo.

Asi pues, podemos considerar que histéricamente la supervisién ha sido
siempre un elemento muy importante en el Trabajo Social, por supuesto
no es el unico recurso, pero la funcién y el proceso de la supervision ha
tenido una especial importancia para el Trabajo Social, mas que para
cualquier otra profesiéon; ésta fuerte tendencia se explica porque la
nuestra tiene algunos rasgos distintivos que la diferencian de las demas
profesiones y snn prerisamente: la naturaleza del servicio que presta,
los problemas con que se enfrenta y las caracteristicas del profesional
del Trabajo Social (Kadushin,1976:3).
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SEGUNDA PARTE: MARCO TEORICO
CAPITULO 2. LA SUPERVISION EN TRABAJO SOCIAL

2.1. Conceptualizacién de la supervisién en Trabajo Social

Existen muy pocas referencias sobre la supervisiéon del Trabajo Social,
antes de 1920, sin embargo encontramos que el primer texto del Trabajo
Social que usé el término "Supervisién" titulado "Supervision and
Education in Charity” escrito por Jeffrey R. Brackett (1903) fue de gran
interés para la Supervision en Agencias e Instituciones de ayuda
publica, para consejeros, comisionados publicos y por supuesto para los
trabajadores sociales de casos. (Kadushin, 1976:4)

Virginia Robinson, (1936)! connotada maestra, en su trabajo presentado
en la Universidad de Carolina del Norte "Supervision in Social Case
Work"™ nos dice que la supervisién...." es un proceso educativo por el cual
una persona poseedora de un caudal de conocimientos y experiencias
asume la responsabilidad de adiestrar a otros que poseen menos
recursos”.

Gertrude Wilson (1944)2dice:

La supervisibn es una relacidn entre el supervisor y los
trabajadores sociales, a través de la cual el primero, gracias a
sus conocimientos y comprension de si mismo, de los otros
seres humanos, de la vida grupal.... los ayuda a realizar su tarea
y cooperar en los fines de la obra social.

Charlotte Towele, conocida autora de numerosos articulos publicados en
Revistas Norteamericanas, definidé a la supervisidn como:

! Robinson, Virginia, 1836:29. citado por Sheriff (1976:66)

2Wwilson, Gertrude, “Grupas y Servicio Sacial* citado por Sheriff (1976:65)
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Un proceso administrativo, que tiene un propésito educativo y
que ayuda al crecimiento porfesional y es un proceso en el que
el supervisor, persona profesional de mayor experiencia y
conocimientos, ayuda al supervisado para que haga un mayor
uso de sus habilidades y capacidades (Towele,1964:103).

Destacada maestra en la New York School of Social Work de New York
U.S.A., Margaret Williamson, define la supervisién como:

Un proceso dinamico de capacitaciébn constante, mediante el
cual trabajadores directamente responsables de la ejecucién de
alguna parte del programa planificado de la agencia, reciben
individualmente la ayuda de un funcionario designado a tal fin
para que perfeccione sus aptitudes y aproveche de la mejor
forma posible sus conocimientos y habilidades, de suerte que
ejecuten sus tareas de modo mas eficiente y con una
satisfaccion cada vez mayor para ellos mismos y para la
agencia (Wiliamson,1967:35).

De la Escuela de Trabajo Social de la Universidad de Puerto Rico
encontramos varios escritocs que datan de 1950 como son los de:
Genoveva Hamilton, Julia Denoyers, Maria Diaz y Rosa Celeste Marin;
cuyos escritos consideran la supervisibn como un proceso
administrativo en busca de la eficacia de las agencias, ademas de
un proceso educativo, en el aspecto del desarrollo personal,
realizado en general por personal experiementado que asume la
responsabilidad del supervisado (Garza, 1990).

En el ano de 1969 Arlette Braga, catedratica de la Universidad
Fluminense de Brasil asisti6 a la Escuela de Trabajo Social Cervantes,
en la Cd. de Monterrey e imparti6 un curso destinado a actualizar a los
supervisores de las Escuelas de Trabajo Social, Arlette Braga, en sus
apuntes sobre la supervisibn menciona que:

Es un proceso de ensefianza para alumnos y profesionales nuevos; de
consultoria para profesionales experimentados y jefes de servicio; de
asesoria para jefes de servicio; y ademas un proceso integrante de la
administracion (Braga, 1969:2).

Otros Autores que han escrito sobre el tema han sido:

Dorothy Pettes, decano especialista en la Institucidn Fulbright,
Coordinadora de Practicas en la Escuela de Bienestar Social de la
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Universidad de California, enfatiza la supervisién de estudiantes como
parte muy importante de la practica de supervision cuya meta es
capacitar al estudiante para desarrollar sus conocimientos y aptitudes
como profesional (Pettes,1974:69).

Kisnerman, menciona que la Supervisibn es una tarea docente-
administrativa, que se asume como parte del trabajo que se realiza en
equipo:

Es la accién de orientar la tarea, asumiendo el aprendizaje
constante junto al equipo de trabajo, introduciendo a los
supervisados en la institucién, en el grupo, en la comunidad,
vinculando a los miembros entre si y con los objetivos,
sectores, recursos, politicas, planes y procedimientos
(Kisnerman,1975:34).

En un trabajo realizado por la Facultad de Servicio Social de la
Universidad Mayor de San Andres, La Paz, Bolivia, Teresa Sherif,
concluye que la supervisidn serfa:

Un proyecto de realizacién humana, de crecimiento mutuo, de
bisqueda, de ¢amino conjunto,... y continta afirmando que la
supervisién... propugna por una concepcién critica de la
educacidn y no una mera fijacion mecanica, consigue la
conciencia critica de los hechos y su insercién en la realidad
para transformarla (Sherif y Sénchez,1976:28-38).

Para Helida M. de Espeche, en su trabajo presentado en el primer
seminario sobre organizacién y desarrollo de la comunidad Ia
supervisién es "Un proceso dindmico de formacidn personal y profesional
a través de una interaccién entre la teoria y la practica®
(Martini,1977:23).

Para Ezequiel Ander Egg, en su Diccionario del Trabajo Social, la
Supervisién en Servicio Social, se constituye como:

Un proceso mediante el cual un Asistente o Trabajador Social o
un estudiante que realiza una practica, recibe individualmente
y/o grupalmente la orientacién y guia de otro profesional
designado a tal fin, de modo que puede aprovechar lo mejor
posible sus conocimientos y habilidades y perfeccionar sus
aptitudes, a fin de que realicen sus tareas de la manera mis
eficientemente posible (Ander-Egg,1984: 348).
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Colomer Montserrat, en su libro: "La Supervisién en Trabajo Social®, hace
algunas reflexiones a cerca del tema y concluye que todas las
definiciones modernas sugieren los conceptos de "proceso educativo y
administrativo®, dando mayor énfasis al primero dentro de la formacién
de futuros trabajadores sociales y al segundo en los organismos que
institucionaliza el Trabajo Social, ademas afirma que ambos procesos
tienen como base una filosofia subyacente que puede determinar su fin
como netamente técnico o humanista.

La supervisidn ha de ser un instrumento para desarrollar el
trabajo social de una manera mas profunda, mas segura y mas
cientifica” ha de considerarse como una formacién permanente
y sblo si se considera asi nos servira para una renovacién
metodolégica (Colomer,1991:9).

Meave Partida (1992), en su tesis sobre la "Metodologia de Ia
Supervision y Asesoria Profesional en la Fac. de Trabajo Social de la
UNAM", y despues de realizar un estudio exahustivo del tema, concluye
en la siguiente definicion que versa:

La supervisién operativa en el Trabajo Social es considerada
como un proceso educativo y administrativo que senala las
técnicas operativas en la utilizacién de los metodos de Trabajo
Social cuyas funciones son el dirigir, el orientar, el motivar,
capacitar, guiar al Trabajador Social, para lograr el
perfeccionamiento general de ta aplicacion teérico-practica de
la profesién, y donde el supervisor trabaja simultaneamente en
el proceso. Puede presentarse de manera individual y de manera
grupal y su funcién puede darse generalmente dentro de una
institucién. Pero también fuera de ella, en cualquier
organizacion donde existan diferentes niveles de la formacién
profesional (Meave,1992:37).

Uno de los colegas que mas recientemente ha escrito sobre el tema es
Carlos Arteaga Basurto, quien publica un Manual Béasico de Supervisién,
editado por la Escuela Nacional de Trabajo Social de la UNAM, quien
postula que para el Trabajo Social;

La supervision es un proceso dindmico y permanente; educativo,
adminstrativo y técnico, que permite al supervisor y
supervisado visualizar los problemas en el area de trabajo e
implementar estrategias de intervencion profesional
(Arteaga,1995.5).
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Ademas menciona que la supervisién:

Es un proceso dindmico y permanente, porque esta constituido
por una serie de hechos relacionados, que aplicados en una
realidad en continuo cambio, proveen de espiritu critico para
"ver y comprender® en cada momento, las cosas que ocurren, la
direccién que tienen y su significado, ademas establece y
precisa los pasos a seguir para llegar al cumplimiento de los
objetivos (Arteaga,1995:5).

No podemos omitir la concepcién de la supervisibn como un proceso de
evaluacion, que ayuda al supervisado a traves de un proceso educativo,
continuo e individualizado a desarrollar actitudes y capacidades a
través de su practica para desarrollar atributos de calidad o desarroliar
un trabajo efectivo.

Quisiera destacar que el modelo de la practica de Trabajo Social a
través del tiempo ha sido el marco de trabajo en que se ha desarrollado
la supervisién y cuando el campo de practica de trabajo social se ha
modificado segun los cambios globales que experimenta la sociedad,
ésto se ha reflejado en la reconceptualizacién de la supervision que, si
bien estuvo enfocada en sus incicios a los clientes después se
conceptualizé como un proceso de entrenamiento, analizando el
comportamiento del supervisado. Actualmente cambia de nuevo su
enfoque para situarlo en el cliente.

Cuando la préactica del supervisor haya sido contrastada en base
a los resultados en el cliente, para mostrar sistematicas y
significativas diferencias, la teoria sobre supervisién puede
avanzar examinando la practica en su contexto (Harkness y
Poertner,1989:99).

Podemos afirmar que todas las definiciones modernas sugieren para
definir la supervision en Trabajo Social los conceptos de "proceso
educativo y administrativo®; educativo, porque involucra un proceso de
ensenanza-aprendizaje y administrativo porque permite establecer un
procedimiento que planea, programa, dirige, ejecuta, controla y evalua
las metas propuestas operativizando su ejecucién.

2.1.1. La Sup=rvizién como proceso administrativo

Existe una necesidad indiscutible de comprender la administracién como
un proceso que ayudara a designar, planear, dirigir, coordinar el trabajo
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de los supervisados de tal manera que se preste el "servicio en terreno”
con mayor eficiencia y eficacia.

A través del proceso administrativo observamos que la
supervision establece normas, funciones y actividades donde el
supervisor tiene una autoridad funcional, que es aquella que se
tiene por razén de prestigio adquirido por conocimientos
tedricos o practicos que una persona posee en determinada
materia (Meave,1992:94).

La supervisibn es un aspecto especial de la administracion
organizacional. Cuando un numero de personas trabajan juntas y se les
proporciona el equipo y las facilidades para realizar un trabajo
particular y, por lo tanto, es necesario algin tipo de organizacién del
trabajo, hay necesidad de una coordinacién sistematica de esfuerzos, si
los objetivos del grupo deben ser alcanzados con eficacia.

La supervisién administrativa estd interesada en la estructuracién del
ambiente de trabajo y la provisién de recursos que permitan a los
trabajadores desarrollar su trabajo eficazmente, ademas sirve a las
necesidades de la profesibn en el desarrollo de profesionales
competentes.

En este aspecto una de las funciones principales de la supervisién es el
"promover la integracién de un equipo de trabajo", de tal forma que
pueda lograrse un servicio eficiente y adecuado con una responsablidad
conjunta del supervisor-supervisado, a través de una relacién
constructiva de retroalimentacién constante, de tal manera que permita
el conocimiento de la realidad en que se actlda, definiéndola en términos
de identificar los problemas objetos de intervencién (Meave,1992:94).

Segun Alfred Kadushin, entre las tareas que se han asignado al
supervisor para cumplir con las responsabilidades de la supervisién
administrativa se encuentran: induccién del trabajador social a su
campo de accién, la planeacién, coordinacion, delegacién del trabajo
asi como el monitoreo, revisidn y evaluacién del trabajo
(Kadushin,1992:23).

La supervision administrativa sirve a las necesidades de la profesién y
si bién ésta requiere que el supervisor tenga habilidades
administrativas, la supervision educativa, proporciona el entrenamiento
que permite a los trabajadores alcanzar el conocimiento, las
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habilidades, técnicas e intrumentales, necesarios para una practica
eficiente.

2.1.2. La Supervisién como proceso educativo

Para profundizar sobre el aspecto educativo, diremos que la supervisién
contribuye en el crecimiento profesional, ya que es una forma de
aprendizaje que trata de capacitar al trabajador social en las
intervenciones de su practica.

A traves de este proceso se espera que el alumno que inicia la carrera,
logre ciertos cambios positivos en su desempeiio profesional, y la
principal funcién del supervisor de estudiantes es senalar los elementos
de la practica, utilizando el trabajo especifico como base para ensenar
los conocimientos y técnicas que generalmente se necesitan para su
desarollo  profesional.

En el proceso que conlleva la supervisibn se establece una relacién
dinamica, que tiene como objetivo lograr una intervencion eficaz por
parte del trabajador social.

El aprendizaje se estructura en razén a los objetivos previstos,
el papel didactico del supervisor o asesor, se desarrolla en
relacién a la reflexion sistematica sobre los distintos grados
de preparaciéon para el proceso de ensefanza-aprendizaje
(Meave,[1992:91).

A fin de promover situaciones significativas de aprendizaje, el
supervisor debera tener clara la relacién de los diferentes elementos
que intervienen en el proceso. Esto facilitara la selecciébn de las
actividades de aprendizaje y en consecuencia conducird a una adecuada
sistematizacién de la ensefianza, estas actividades deberan apoyar el
aprendizaje para que el alumno desarrolle y ejercite las facultades y
conductas que va a aprender.

Una vez seleccionadas las actividades de aprendizaje, se debe organizar
una secuencia que realmente permita el aprendizaje continuo, creativo,
y significativo en relacion a los objetivos planteados.

La supervisién educacional estd interesada en ensefar al trabajador
social lo que él necesita saber para hacer su trabajo y ayudarle a
aprenderlo.
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Algunos estudios de las funciones que los supervisores identificaron
como las que ellos desarrollan, incluyen actividades educativas como
"ensefando’, “facilitando el aprendizaje®, "clarificando", "guiando”,
"impulsando el desarrollo profesional®...

Segun un estudio realizado a supervisores con grado de maestria, la
supervision educativa es "...una muy importante dimensién de las
actividades y responsabilidades del supervisor®. Dos de las tres
principales fuentes de satisfaccibn del supervisado con respecto la
supervision, estan relacionados con: "mi supervisor me ayuda a tratar
problemas de mi trabajo®, "mi supervisor me ayuda en mi desarrollo
como profesional®. Ademas, ambos, supervisores y supervisados estan de
acuerdo en que "asegurar el desarrollo profesional del supervisado®, es
uno de los objetivos mAas importantes de Ila supervision®
(Kadushin,1992:2).

Por el contrario, las dos mayores fuentes de insatisfaccién expresadas
por los supervisados se relacionan con esta funcién: "mi supervisor no es
suficientemente critico de mi trabajo y asi yo no sé si lo que estoy
haciendo estd mal o necesita un cambio y "mi supervisor no me
proporciona mucha ayuda al tratar problemas que enfrento con mis
clientes”

Para Kadushin, "el objetivo de la supervisién educativa es transformar
la informaciébn en conocimiento, el conocimiento en comprensidn y la
comprension en un cambio de conducta® (Kadushin, 1992:2).

La finalidad es desarrollar en mayor medida el autoconocimiento del
estudiante de Trabajo Social de modo que pueda actuar objetivamente
en la intervencién con su cliente.

La supervision es en esencia, una situacién de enseifianza y aprendizaje,
esto es, un proceso educativo, que comprende una serie de conocimientos
y habilidades que se deben impartir, asi como valores relacionados con
el cambio de actitudes o desaparicion de estereatipos, cuya asimilacién
depende en gran medida de determinadas condiciones que facilitan el
aprendizaje.

2.2 Modelos de aprendizaje en la supervisién
En su articulo intitulado: La importancia de la supervisidn en Trabajo

Social, Blanca Acosta (1993:42), destaca el papel de las teorias que
sirven de base en el proceso de ensefianza aprendizaje y que nos ilustran
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bastante los elementos tedricos-metodolégicos que han caracterizado a
la supervision. Ellos son:

1. El Modelo Artesanal:

Este modelo en la supervision es entendido y definido como una
ensefianza de cardcter practico, informal, individualizado. Tuvo auge en
los inicios de la supervisién en Trabajo Social, donde los supervisores
se centraban en la ensefianza de diferentes técnicas para ejecutar
proyectos. Su caracter mecanicista, influido por la corriente
conductista se reducia a estimulo-respuesta.

Sus elementos componentes se centran en el estudio del programa de
trabajo, y la relacion supervisor-supervisado es generalmente buena,
creando estimulos para respuestas positivas.

2. El Modelo Tutorial:

El aspecto central de este enfoque pedagdgico, lo constituye la
individualizacién del supervisado, de ahi que el grupo debe ser pequeno,
para que el didlogo y el debate individual sea posible. En la ensefanza
tutorial el énfasis esta puesto en que el supervisado aprenda a "entender
su conducta y sus propios sentimientos en relacién a otro". Es un método
practico, no directivo, donde se valoriza las potencialidades y la
personalidad de cada alumno.

Este modelo, influenciado por las teorias freudianas, desarrolldé en la
supervisién del servicio social, técnicas psicodinamicas y la formacién
de la personalidad. El énfasis estd puesto en los aspectos psicolégicos
del sistema-cliente y de la situacién social-problema”. Se destaca
ademdas la motivacién del supervisado, de modo de asegurar el éxito del
proceso de aprendizaje. Sin embargo el riesgo de este modelo es que se
asimile la instancia de supervision a una sesion terapéutica.

3. El Modelo No Directivo:

Algunos de sus conceptos y principios se centran en la persona y la
libertad. En relacion al aprendizaje sostiene que este debe ser
espontaneo, y que debe darse cuando la persona siente que lo que va a
aprender esta vinculado con sus propias necesidades. Esta seria la base
para la motivacién y el énfasis estd puesto en la experiencia del
supervisado.
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El aprendizaje estd visto como un todo, integrando los aspectos
cognitivos y afectivos y donde el supervisado ejerce un rol protagénico.

Este modelo toma como elementos centrales a la relacidn que se genera
entre el supervisor y el supervisado; el contenido del trabajo, y las
presiones institucionales. Parte de los intereses del supervisado en
relacién a la profesiébn, a su campo de trabajo y sus expectativas de
logros; luego establece un plan de la supervisidn con la flexibilidad
suficiente para que el supervisado despliegue al maximo su iniciativa.

4. El Modelo Topolégico:

Las teorias topoldgicas surgen en la década de los 30°'s y su principal
iniciador fue Kurt Lewin, quien las aplicd basicamente al aprendizaje.

Este modelo se caracteriza por el interés en los aspectos dindmicos de
los fendbmenos. La persona y su ambiente son vistos como un campo
psiocolégico donde se interrelacionan. Es este campo llamado “espacio
de vida" en el cual la persona se mueve y en el que incluye ideas,
acontecimientos y esta fuertemente influenciado por factores fisicos,
sociales y conceptuales.

Este "espacio de vida" es considerado por el supervisor por cuanto le
interesa rescatar del supervisado su percepcién del mundo, de las cosas.
El objetivo central en este modelo es "ayudar a una estructuracion
cognitiva® : pensar mejor, razonar mejor, ver el trabajo con objetividad
sin descartar los valores culturales y profesionales.

Este enfoque de algunos de los modelos que han operado y operan en la
supervision del Trabajo Social nos permite comprender y hacer
consciente las teorias subyacentes que operan en los marcos de analisis
respecto a nuestro ejercicio profesional (Acosta,1993:43).

2.3. Objetivos y funciones de la supervisién
La supervisién administrativa y la supervision educativa, comparten el
mismo objetivo Udltimo: proporcionar el mejor servicio posible. Desde

este punto de vista, la supervisibn administrativa porporciona la
estructura, organizacion y los recursos dirigidos a la meta; la

trabajadores alcanzarla.
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Para Margarett Wiliamson, el objetivo dltimo de la supervision consiste
en que, mediante un desempeiio mas eficaz de sus trabajadores, los
servicios de una institucibn mejoren su calidad, para ser mas eficientes
(Wiliamson,1967:36).

Teresa Sheriff, propone objetivos de la supervisibn considerando sus
niveles de actuacion:

A Nivel de Institucién: Proporcionar a los trabajadores sociales,
oportunidades educativas pertinentes para la reflexibn de sus modos de
accién y para la discusiéon de la intencionalidad que anima esa accién.

A Nivel de Facultades y Escuelas de Trabajo Social: Contribuir
en la formacién y crecimiento profesional a través de un proceso en el
que el supervisor ayuda a definir e instrumentar la intencionalidad
propuesta para el campo especifico de la practica, convirtiéndola en
accion.

Y continda "La intervencién del Trabajo Social constituye el objetivo de
la supervisién y la tarea a supervisarse, la estrategia de intervencion”
(Sheriff y Sénchez,1977:60).

Considerando lo anterior, podemos afirmar que la supervisién puede
tener diferentes objetivos que deben relacionarse siempre con los
objetivos filosdficos que tiene la institucién donde laboran, pero
podemos afirmar que los objetivos basicos son:

12, La ensefianza y la formacién permanente.

La ensefianza que se imparte a través de la supervision recibe un enfoque
basado en la practica . Supervisor y supervisados han de ser receptores
de la ensefanza mutua, deben tener la actitud de que es un aprendizaje
mutuo, sobre todo si éste se da entre profesionales.

22 Asegurar servicios de calidad.

Es obligacién de la supervision asegurar que los servicios sean
realizados conforme a la ética y a las mejores intenciones de la
profesién y de la institucion.

32, Elevar el nivel teérico y practico.
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Para ello es necesario que tanto el supervisor como el supervisado
busquen constantemente nuevos métodos, nuevas técnicas.
(Colomer,1991:10)

Si bien los objetivos generales son los que justifican la razén de ser de
la supervisién, los objetivos especificos, se refieren a propésitos
viables que senalan pautas de direccidn de actividades profesionales
concretas.

Los objetivos especificos de una supervision pueden referirse a:

Las técnicas de trabajo. A menudo la supervisibn se dirige a mejorar
el empleo de técnicas concretas de trabajo de acuerdo con su finalidad
genérica de aprendizaje. En este caso el supervisor debe asegurar al
supervisado los medios necesarios para aprenderlas y practicarias.

Factores Personales. La supervision puede dar seguridad en la
actuacion, contribuir al espiritu de equipo, etc. La persona necesita
experimentar que progresa en su capacidad de relacién, de comprensién
de los problemas, de interpretacién de datos, etc.

La Formacién Profesional. La formacién bésica que tiene el
asistente social como tal, debe completarse con la necesaria
capacitacion para el desarrollo de unas tareas concretas en una entidad
determinada.

La Productividad.- Es un objetivo de la supervisién, conseguir que la
actividad del trabajador social sea el maximo de productiva y ayudar a
seleccionar aquellas actividades que reditien mayor calidad en el
servicio (Colomer,1891:11).

En su Manual Basico de Supervision, Carlos Arteaga Basurto postula
como objetivo general de la supervision:

Contribuir al desarrollo pleno de las funciones y actividades de
Trabajo Social, con el fin de optimizar y agilizar el servicio
que brinda, asi como detectar los problemas y desviaciones de
las actividades programadas para procurar su solucién.

y como objetivos especificos:

a) Vigilar que los trabajadores sociales realicen sus actividades
conforme a un programa general.
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b) Orientar la practica profesional del equipo de Trabajo Social en la
utilizacién de los métodos y técnicas adecuadas a cada programa Yy
actividad.

c) Asistir al personal con acciones de capacitacion al servicio a fin de
mejorar su eficacia.

d) Detectar los problemas o desviaciones de las actividades
programadas para procurar su solucion.

e) Establecer sistemas de control y evaluacién de las actividades que se
realizan los trabajadores sociales a fin de comprobar cuantitativa y
cualitativamente el cumplimiento de la programacién.

f) Analizar e interpretar la informacion proporcionada por el trabajador
social del area operativa, para retroalimentar el desarrollo del
programa en que participe. Proponer alternativas de accidn; preventivas
y correctivas. (Arteaga,1995:21).

Existe en la supervision una doble funcién: administrativa y didactica, el
enfésis en uno u otro aspecto vendra dado si la supervisién se realiza
dentro de una institucion por los trabajadores sociales de la misma o si
se realiza desde una escusela a un estudiante con fines de formacion.

Las funciones de la supervision estaran entonces precisadas por dos
tendencias:

Las funciones de caracter educativo, como orientacién, capacitacién,
instruccién o adiestramiento, asesoria, funcién didactica y coordinadora
(Meave,1992:96).

La funcién didactica incluye:

Ayudar a una actuacién reflexiva, desarrollar la capacidad de
autoconocimiento, y ensenar a trabajar dentro de un proceso
metodoldgico.

La funcién de cardcter administrativo supone: la integracién a la
entidad, facilitar los instrumentos necesarios para la realizaciéon del
trabajo, disefiar el proceso de la supervisibn y contribuir a la
formulacién de la politica de la entidad (Colomer,1991:18).
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Una vez definidos los objetivos y funciones de la supervisién, se
requiere seleccionar las formas de accién en la que se desarrollarda la
métodologia y las técnicas de la supervision.

2.4. Metodologia de la supervision

Si consideramos a la supervision como un proceso dinamico, estaremos
de acuerdo en aceptar la dificultad que implica hablar sobre su
metodologia, puesto que si tratamos de reconocer en ¢l pasos o etapas
rigurosamente diferenciadas, corremos el riesgo de frenar el proceso y
volverlo estatico, sin embargo podemos senalar algunas etapas sin que
el orden signifique su aplicacién.

Toda supervisién comienza con una toma de contacto entre el supervisor
y supervisado, el establecimiento de un canal de comunicaciéon es decir
un punto de partida en el que el supervisor debe saber los antecedentes
de los supervisados, tener preparado el contenido y los objetivos del
programa y los supervisados manifestaran sus expectativas vy
necesidades personales.

En el programa deben concretarse los objetivos de la supervisién, el
calendario de las sesiones, el orden del dia de las sesiones y el material
que el supervisado debe llevar a la supervision.

Ademas, se implementa y ejecuta un plan de supervisidon destinado a
enfrentar las situaciones que se presenten en la préactica, organizando
actividades definidas en el plan, de acuerdo a recursos necesarios y
disponibles.

Es importante puntualizar que durante el proceso que conlleva la
supervisiébn se debe evitar la dualidad de funciones y responsabilidades,
coordinando a las partes que intervienen para la consecucion de los
objetivos de la supervisibn. La organizacién debe contener una
estructura administrativa que sefale limites de autoridad, funciones y
responsabilidades de los integrantes del equipo de supervisién,
estableciendo asf mismo los sistemas, procedimientos, operaciones y
tareas a seguir.

El control, en la supervisién, es una etapa que implica la
retroalimentacion permanente entre el supervisor-supervisado, a través
de una informacién minuciosa de lo que cada uno esta realizando, con el
fin de superar errores y mejorar los niveles de la supervisiébn. El control
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permite establecer normas de autoevaluacién y medir la realizacién de
los objetivos de la supervision.

Otra etapa consiste en definir la intervencién a realizarse, en funcién
de los objetivos, de aplicacion de métodos, durante la cual se va
realizando una evaluacién constante que da lugar a la formulacién del
diagndstico en el que van puntualizandose las areas que requieren ser
discutidas en la supervisién y refieren principalmente a la habilidad que
va adquiriendo el supervisado en el manejo y aplicacion de las técnicas
(Sheriff y Sanchez,1977:67).

Después de la evaluacién formal, se concluye con un diagnéstico global
que permite la identificacién de las préximas etapas de aprendizaje que
requiere el estudiante o los aspectos que necesitan mayor atencion. La
evaluacion es una operacion continua, sistematica, flexible y funcional,
integrada al proceso de la supervision, donde se lleva a cabo un analisis
de los avances y resultados de la adquisicion del desarrollo de
habilidades, capacidades y aptitudes del supervisado.

Esta metodologia permite aplicar y desarrollar una serie de técnicas
comunes a cualquier tipo de intervenciébn en Trabajo Social, entre las
que tenemos: la entrevista individual, la entrevista de grupo, la reunién
de grupo, analisis de crénicas y diarios de campo, que veremos mas
adelante.

2.5. Técnicas e instrumentos utilizadas en la supervisién

En lo que se refiere a las técnicas de supervisibn, se entienden por
éstas, los distintos elementos de los cuales se vale el supervisor para
la realizacion consecuente y légica del proceso del mismo.

Para abordar este aspecto, se considera necesario establecer algunas
consideraciones como: precisar el objetivo a supervisar, disponer de
recursos suficientes, contar con un marco conceptual de conocimientos
sobre los aspectos a supervisar, ordenar, clasificar y organizar la
informacidn recolectada para fines de sistematizacién, as/ como
seleccionar los instrumentos de recoleccién de informacion.

Si en Trabajo Social existen métodos tradicionales como el caso, el
grupn y el trahain comunitario, y para cada método existen técnicas
especiales o particulares para llevarlos a la practica, luego entonces
encontramos que se manejan en la supervision en Trabajo Social algunas
técnicas especificas.
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Haciendo un simil entre las técnicas mas usuales en Trabajo Social y
las técnicas de la supervision, observamos que existe una identificacion
entre las mas comunes, asi vemos que al utilizar la misma metodologia,
las técnicas que usamos en la supervisibn son muy parecidas
(Meave,1992:107).

La observacién, que implica la puesta en funcién del aparato
sensorial-perceptivo dirigido hacia un objetivo previsto de la
supervision,

La entrevista, considerada como un didlogo entre dos 0 mas personas
con caracter técnico, que debe ser cuidadosamente preparada para
obtener informacién precisa de un supervisado o del conjunto de
supervisados "...es a través de entrevistas como el supervisor puede
modificar anomalias y fallas en la actuacion profesional del
supervisado...”" (Martini,1977.66).

En la supervisién, segun Arteaga:

La entrevista adquiere caracteristicas particulares ya que los
participantes son en todo momento, emisores y receptores,
manejando simbolos comunes y cddigos referentes a los propios
fines de la supervision. Ademas la entrevista es un proceso
educativo horizontal que favorece la expansion de las
personalidades con un espitritu critico, bien simentado
(Arteaga,1995:40).

Las Modalidades de la Entrevista que mas se utilizan en la supervision
en Trabajo Social son:

1. La entrevista individual, que es el modo tradicional de la supervision,
de ahi que en este sentido se la haya definido como una "educacién
personalizada®. Este sistema nos permite la individualizacién del
supervisado.

Para Yolanda Contreras (s.f) esta técnica implica las siguientes fases:

1. Estudiar el material seleccionado elaborando el plan de conferencia
de supervision.

2. Conocer los datos de la conferencia anterior.

3. Encauzar la discusién para que el supervisado llegue a conclusiones de
sus fallas o progresos.

4. Examinar con objetividad los hechos.
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5. Realizar la conferencia de modo que el supervisado se sienta a gusto
donde perciba que la supervision es un proceso que lo ayudara a
superarse profesionalmente y no un encuentro para "ajustar cuentas”.

6. Procurar que haya participacién activa del supervisado, ayudandole a
exponer sin dificultad sus ideas, examinando cuidadosamente su
trabajo y obteniendo conclusiones del mismo.

7. Ayudar al supervisado a superar sus fallas o fracasos, estimulandole
sus aciertos (Contreras, s.f:20).

El contexto mas frecuente para la supervisién es la conferencia
individual, es escencialmente una conferencia entre dos, para
llenar las funciones administrativas, educacionales y de apoyo
a la supervision, requiere de ciertas formalidades, debe ser
realizada en un lugar que asegure la privacidad, que proteja
contra interrupciones... (Kadushin,1992:9).

2. La Entrevista Grupal. Es otro medio a través del cuél se realiza la
supervision. Por su estructura y dinamica se diferencia
fundamentalmente de la entrevista individual, porque ahora se cuenta
con la presencia de un grupo dentro del cual los roles se redefinen en
funcién de la tarea, que consiste, en reflexionar sobre la accidn de sus
miembros, llegar a una sintesis y planificar sus reuniones futuras.

Las entrevistas o conferencias grupales deben hacerse, basicamente,
para analizar la marcha del trabajo, y muy especialmente, para analizar
la participacién y evolucién del supervisado.

A veces una reunién de grupo se convierte en un debate general;
a veces en un dialogo entre dos integrantes, en el cual el resto
asume una actitud espectante, de simple testigo, es posible que
ocurra lo contrario, que nadie participe porque se trate de un
grupo apatico, cosa que implica un grupo mal motivado
(Martini,1977.63).

En general puede decirse que una buena conferencia de supervison
educacional tiene como caracteristicas: planeacién y preparacién tanto
por el supervisor como por supervisado, hay un acuerdo consensual
compartido sobre el objetivo, se enfoca al trabajo del supervisado, da
prioridad al autoanalisis critico por el trabajador de su desempeno,
ayudado por la guia del supervisor y complementado por sus
contribuciones como un recurso personal, provee al trabajador con una
retroalimentacién apropiada, clara sin ambiguedades, disefiado para
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ayudar en el mejoramiento del desempeiio y se realiza en el contexto de
una atmdsfera que facilita el aprendizaje (Kadushin,1992:21).

En nuestra Escuela este tipo de entrevistas, tanto individuales como
grupales, han sido de gran utilidad para el crecimiento del supervisado,
ya que permite vivenciar con el equipo, las experiencias 0 problemas que
se le presentan en su campo de practica, lo cual sirve de ejemplo al
resto de los miembros del grupo, permitiendo una visidbn en conjunto del
trabajo que se esta desarrollando.

Aunado a lo antes mencionado los instrumentos que se utilizan en la
supervision juegan un papel importante, entre los mas utilizados se
encuentran:

El diario o registro de campo, que permite obtener una visién clara
de la experiencia, donde el supervisado ira registrando todas las
observaciones y hechos encontrados en su practica, acercandonos a la
realidad, lo que permitira Informar y andlizar sobre su experiencia.

Cédula, que es un instrumento que nos permite ordenar el proceso como
se produce en su lugar de practicas.

Relatoria, a partir de una programacién del trabajo de lo que cada
supervisado debe realizar, deben reflexionar sobre las acciones
realizadas y los momentos que enfrenta la realidad en la que trabaja,
analizando sobre aquellos puntos significativos para futuras acciones a
realizar. En la relatoria, se especifican los objetivos de la préactica, el
desarrollo de las actividades, la dinamica de los participantes, logros y
obstaculos que se hayan presentado, elementos tedricos que apoyaron su
practica, técnicas e instrumentos utilizados, asi como el plan proéximo a
realizar.

Informe, cada cierto tiempo serd entregado un informe, que debera ser
revisado por el docente y discutido por el grupo, en las reuniones de
reflexién, constituyendo una sistematizacién de su experiencia practica.

Instrumentos de evaluacién, sirven para evaluar los planes,
objetivos, actividades, asistencias, participaciones, progresos,
procesos generados en la supervisién, efc...



CAPITULO 3. PERFIL DEL SUPERVISOR DE TRABAJO
SOCIAL

3.1. Caracteristicas personales del supervisor.
Kisnerman define al supservisor de Trabajo Social como:

Aquel profesionista que teniendo un instrumental de
conocimientos y habilidades amplios, una cultura general
y una conciencia critica de que esos conocimientos no
estan acabados, puede trasmitirlos a otros y movilizar la
participacién a la investigacién, a la reflexién, la
creacién, el trabajo en equipo, y a operar critica y
cientificamente en una realidad (Kisnerman,1887:27).

En su rol de supervisor, el Trabajador Social, dirige y orienta a sus
supervisados en su correspondiente sector laboral o de practica,
adquiriendo una importancia central en cuanto al logro de objetivos
y metas de la institucion.

Como en todas las profesiones, las personas en su desempeiio
profesional deben poseer ciertas caracteristicas que algunas veces
son vocacionales y otras son inherentes al puesto que desempefan.

El supervisor debe poseer conocimientos, habilidades y aptitudes,
en fin ciertas caracteristicas que configuren un perfil que responda
a los requerimientos de su papel dentro de la organizacién donde
preste sus servicios, entre las mas necesarias encontramos:

Conocimiento del trabajo, el supervisor debe conocer las
instituciones, el lugar de trabajo y ubicacién de cada servicio o
area donde labore, los procesos de trabajo, es decir, el plan general
y los programas y proyectos especificos, asl como conocer los
materiales de trabajo (registros, diarios, etc.).
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Conocimiento de sus responsabilidades, implica el conocimiento
de su posicién en el organigrama y funcionograma, asi como politicas de
la institucion, lineas de trabajo, reglamento interno, normas y su
relacion con otros departamentos.

Habilidad para Instruir, claridad al expresarse de manera sencilla,
ser paciente, debe saber transmitir sus conocimientos, y sobretodo,
vincular la teoria con la practica.

Habilidad para mejorar métodos de trabajo, impulsar Ia
creatividad, actualizacién y el perfeccionamiento metodol6gico y
técnico, procurar una constante renovacion de conocimientos tedricos y
practicos, sistematizar el conocimiento, asi como organizar, ordenar y
elaborar por escrito el desarrollo del trabajo.

Habilidad para dirigir, que implica saber motivar al personal para
mejorar |la calidad del trabajo, conocer los procesos de pensamiento
creativo, conocer los procesos de toma de decisiones y trabajar en
equipo (Meave,1992:57).

El supervisor en Trabajo Social, debe ser el ejemplo de su supervisado,
por lo que debe poseer las caracteristicas que describiremos a
continuacidn:

Una excelente preparacion.- Debera conocer ampliamente la teoria
de Trabajo Social poseyendo experiencia practica. Se considera
necesario una actualizaciéon constante, asistencia a congresos, cursos 0
seminarios, asi como conocer la problematica social actual.

Capacidad de juicio y raciocinio.- El examen critico y atento que
del trabajo efectle, puede guiarlo hacia mejores métodos de trabajo, si
logra ser tan buen censor de si mismo como lo es de los otros, debera
estar consciente de que la supervision es un trabajo orientado y
graduado y no entregado a la casualidad o improvisacion.

Madurez emocional.- Esto implica en gran parte el mantener seguridad
ante los conflictos inesperados, haciéndose un examen sereno Yy
cuidadoso, seguido de una decisién ldgica y razonada, infundiendo
confianza al supervisado y ayudandolo a encontrar una solucién
satisfactoria.

Capacidac para irabajar con otros profesionales.- Este aspecto
es importante, debido a que el supervisor desempefia el papal de
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coordinador en el equipo de trabajo y en algunas ocasiones, en el equipo
interdisciplianrio.

Habilidad para manejar el concepto de autoridad.- El supervisor
debera de estar consciente que sus supervisados no son personas
inferiores a él, sino que forman un equipo, en el que todos son
colaboradores y que es importante la labor que cada uno desemperie.

Presentacion personal.- Un supervisor siempre debe mantener una
buena presentacion en su aspecto y arreglo personal, ya que en muchas
ocasiones este mismo aspecto se exige a los supervisados
(Contreras,s.f.:9).

Algunas actitudes deseables en el supervisor serian:

Amabilidad y trato cordial, modestia, saber escuchar a los supervisados,
tomar en cuenta diversas opiniones, interesarse por el trabajo de cada
uno, poseer un amplio criterio, respetar las capacidades individuales,
fomentar las relaciones humanas en el equipo de trabajo, asi como saber
autoevaluarse, dominar sus sentimientos y ser sensible a los
sentimientos de los demas, saber aceptar las criticas que le formulen,
transmitir sus conocimientos, cumplir sus promesas y no manifestar
molestia si surgen cambios en su trabajo por situaciones imprevistas
(Arteaga,1995:16).

Ademas de estas caracteristicas el supervisor debera tener inteligencia
para resolver los problemas, adaptabilidad para captar e integrarse a
una situacion nueva, sentido practico para encausar problemas y vencer
obstaculos, honestidad, integridad moral, honradez, seguridad,
flexibilidad y juicio.

Debera considerar las necesidades de los supervisados como el deseo de
superacién, de seguridad y de reconocimiento, ya que éste desea que se
le diga lo que hay que hacer, pero que se le permita al mismo tiempo
cierta libertad de hacerlo a su modo, tener espiritu de combate o
rivalidad, curiosidad y reaccién a la critica o al elogio (Meave,1992:62).

El Perfil de un supervisor debe incluir las expectativas que de él tienen
sus alumnos.

Como resultado de un sondeo aplicado a estudiantes de Trabajo Social,
Sheriff y Sanchez (1977), nos muestra algunas exigencias que los
supervisados desean de Su supervisor.
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Entre las mas importantes detacan: que el supervisor sea capaz de
establecer relaciones positivas; que tenga buenos conocimientos
tedricos y practicos y los sepa transmitir, que cuente con experiencia
en la accién, madurez y equilibrio emocional. Que sea imparcial;
comprenda las limitaciones del estudiante y respete su ideologia; que
sea dinamico; puntual y ordenado; en fin, que sepa ser amigo (Sheriff y
Sanchez,1976:59).

3.2. EIl supervisor en el marco de las relaciones humanas en la
Fac. de Trabajo Social

Al principio de este siglo algunos psic6logos interesados en la conducta
humana, realizaron diversas investigaciones cuyos resultados hicieron
cambiar el aspecto de muchas organizaciones, dando por resultado, que
la estructura informal, es decir, las relaciones interpersonales, la
amistad o la falta de amistad, el espirtu de equipo asi como la
estructura formal afectaban en bien o en mal el funcionamiento de
cualguier organizacion.

Se le llama marco de "relaciones humanas" porque este punto de vista
hace hincapié en la sensibilidad, carencias y deseos de los subordinados
en la empresa, y este modelo ha llegado a ser el modelo utizado en
nuestra escuela.

La Fac. de Trabajo Social de la UANL es una institucién educativa, cuya
estructura forma parte de un sistema administrativo, que establece
relaciones jerarquicas entre todos los departamentos y coordinaciones
que en ella existen, a través de una red de relaciones humanas, cuyo
objetivo es formar profesionistas que cuenten con sélidas bases
cientifico-técnicas y con capacidad para intervenir eficazmente en la
solucién de la probleméatica social actual.

El rol del supervisor en este marco consiste en crear un espiritu de
equipo entre sus subordinados, procurando tratarlos como individuos,
apoyando su personalidad individual, tomar en cuenta sus opiniones
sobre cémo cumplir lo mejor posible una tarea (Colomer,1991:28).

El supervisor, en esta facultad, como en cualquier organizacién, puede
considerarse asi mismo "un eslabdn de enlace” que pertenece a dos
grupos, es superior en un grupo y subordinado en el otro; el supervisor,
depende de la Coordinacién de Practicas, ya sea de Comunidad, o de
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Insititucién, que a su vez depende de la Secretaria Académica. ( ver el
esquema del organigrama de la Fac. de Trabjajo Social)

La coordinadora de practicas de comunidad en esta escuela, se reine por
lo menos 3 veces por semestre con su equipo de trabajo, que esta
formado por los supervisores de 10. a 60. semestre y la coordinadora de
practicas de institucidén, igualmente lo hace con los supervisores de 70.
y 80. semestre.

Los deberes del coordinadador respecto al grupo, consistiran en
organizar las reuniones de equipo, facilitar el orden del dia, el horario, y
actuar como coordinador de un proceso de grupo; su funcién no consistirg
en ¢l rol de "experto” ni en dar la Gltima palabra, pero deberd cultivar en
grado 6ptimo relaciones profesionales en un clima de cordialidad y
acercamiento tanto con sus superiores, como con Sus colegas, sus
subordinados, en fin con todo el personal.

El supervisor, debera tener conocimiento de la Institucién donde labore,
conocer la naturaleza de sus obligaciones, como parte del sistema
administrativo, conocer sus objetivos, sus politicas, sus normas, es
decir, su estructura y funcionamiento; ademas ser capaz de anadir a su
preparacién profesional, las técnicas de la ensefanza, se debe
considerar también la madurez, seguridad, flexibilidad y juicio (
Meave,1992:53).

El papel del supervisor, en este tipo de relaciones, es obtener la
cooperacion de los miembros del equipo de trabajo, promover la
confianza y la cooperacién; asi mismo, comprender las necesidades,
ansiedades y aspiraciones de cada uno para lograr la superacién del
trabajo y fortalecer el espiritu de grupo.

El supervisor tiene a su cargo un grupo de supervisados con el que
mantiene relaciones de tipo profesional.

Las relaciones profesionales, son frecuentemente uno de los aspectos
mas dificiles de la supervisién ya que éstas dependen de las actitudes al
igual que de las hablidades del supervisor.

3.3. Cddigo de ética del supervisor
Las relaciones humanas también dependen de un interés por los valores

éticos, mas no siempre es facil llegar a un acuerdo entre |0 que esta
bien y lo que estd mal, los supervisores deben prestar cuidadosa
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atencion a los valores éticos cuando desempefian su trabajo. Una manera
de acentuar su importancia es tener un cédigo formal de ética, como el
que aparece a continuacién:

Cddigo de ética para supervisores

Ser un ejemplo de los que se espera de los demas.

Dar énfasis al futuro en vez del pasado o presente.

Buscar y tratar las causas en vez de los sintomas.

Admitir los errores y aprender a no cometerlos.

No pasar los problemas a otras personas.

Considerar los resultados tanto a largo como a corto plazo.

. Todos los que estan involucrados deben beneficiarse.

. Los medios éticos y legales deben usarse para alcanzar fines éticos
y legales.

9. La dignidad de cada individuo debe ser respetada.

10. Tratar de entender y hacerse entender con los demés (Gray,1970)3

PNDO A WD

El aspecto humano, desde el punto de vista de las relaciones humanas, es
tan extenso como los nexos y conexiones que se dan entre las personas,
grupo o colectividades.

El supervisor a través de las relaciones humanas busca hacer mas
solidarios los lazos entre los miembros del equipo de trabajo, también
ayuda a prevenir o solucionar problemas que se generan en la conducta
social y le da a la motivacién, un espacio importante como el impulso
para llevar al supervisado a la accién.

Existen algunas conductas en que puede incurrir el supervisor y que
deben evitarse, con el fin de establecer relaciones armoniosas con los
supervisados, mismas que redundaran en el buen desempeiio de su labor:

Entre ellos tenemos las represiones y llamadas de atencién en publico o
en voz alta, favoritismo bhacia ciertos supervisados, conocimiento
insuficiente del trabajo de que se trata, 0 escasa instruccién.

Otras conductas en las que no debe incurrir el supervisor serian: el no
dar a conocer, con la debida anticipacién la hora o fecha limite para el
cumplimiento de tal o cual labor; convertir a los supervisados en
victimas directas o indirectas de sus errores; negarse a reconocer sus

3 Fuente: de un discurso de Robert D. Gray, 1970 en una conferencia de gerentes de Hawaii,
reproducido con el permiso de California Institute of Technology. citado por Herandez y
otros
(1986:277)
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equivocaciones; negligencia en dar apoyo a su grupo; ser demasiado
inconforme, y hallar defectos en todo lo relacionado con sus
supervisados; ejercer vigilancia exagerada en las l|abores del
supervisado; inmiscuirse en asuntos personales o que no son de su
incumbencia; o bien, omitir el reconocimiento de méritos cuando es
justo hacerlo (Contreras,s.f:10).

3.4. Responsabilidades del supervisor

Las responsabilidades del supervisor respecto al supervisado son
muchas y muy variadas, sin embargo podemos distinguirlas en:

a) Responsabilidades respecto a su funcién administrativa:

El supervisor, lleva a cabo su papel de intermediario,
responsable ante aquellos que estan por encima y debajo de él
en la jerarquia de su organizacién utilizando sus conocimientos
administrativos, para mejorar los servicios a los clientes,
utilizando su conocimiento de las necesidades y problemas de
los clientes para ayudar a la administracién a funcionar con
eficacia (Pettes,1974:28).

El supervisor tiene la responsabilidad de interpretar las
normas y procedimientos de trabajo, coordinar, tomar
decisiones sobre el equipo de trabajo, ofrecer y obtener
informacién en representacién a sus superiores, relacionar a
su personal con los propésitos y objetivos del trabajo, sugerir
procedimientos de trabajo, visitar las dreas de trabajo
(Arteaga,1995:17).

El supervisor es responsable de que la programacién asegure la habilidad
de los trabajadores para desarrollar sus trabajos, sin necesario stress,
ademas de la programaciéon de reuniones, conferencias de supervision,
reporte de datos.

El supervisor conserva la responsabilidad administrativa del
trabajo asignado y los supervisores deben aceptar ese hecho,
puesto que son los responsables del trabajo hecho por sus
supervisados, asi como del monitoreo, revisién y evaluacion del
trabajo, implicando ademdas la responsabilidad de tomar
acciones disciplinarias si el trabajo es claramente
insatisfactorio (Kadushin,1992:37).
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b) Responsabilidades respecto a su funcién educativa:

Es de gran importancia que el supervisor asuma la responsabilidad de
ser un modelo para el practicante, y debera siempre tener en mente que
el fin dltimo de la supervisién es dar un servicio de calidad, por lo que
deberd capacitar, estimular y orientar al supervisado; discutir, ensenar,
reconocer los intereses y aptitudes del supervisado, asi como las zonas
que puedan necesitar ser reforzadas, para desarrollar en ellos atributos
de calidad.

En su capacidad educativa, el supervisor actia para ayudar a
que su personal tome sus propias decisiones, de acuerdo con las
necesidades confrontadas para lograr asi el mayor desarrollo
posible de su capacidad como individuo y como profesional
(Arteaga,1995:18).

En fin, el supervisor es responsable de hacer su trabajo, y su trabajo
incluye la administracién, ensefianza y ayuda. No es responsable del
supervisado como tal, es responsable y tiene que rendir cuentas de que
el trabajo se haga segun las normas, con todo lo que ésto supone de su
trabajo, incluyendo hacer un uso adecuado de la supervision, para
promover el dar el mejor servicio a los clientes.

3.5. Roles que desempefia el supervisor
* Rol Docente

La educacién para el trabajo social proparciona un marco general de
conocimientos necesarios para la practica, pero los supervisores, junto
con la experiencia en el trabajo, proporcionan el traslado instrumental
del conocimiento general a los requerimientos especificos de las tareas
que los alumnos realizan.

El supervisor actia como un catalizador para inducir el aprendizaje
iniciado por el propio supervisado. Para tal clase de aprendizaje la
mejor aproximacién del rol del supervisor puede parecerse a una partera
ayudando al supervisado a que realice su propio aprendizaje y su ayuda
consiste en escuchar activamente guiando las preguntas, clarificando,
parafraseando. Esta clase de aprendizaje apunta al descubrimiento de si
mismo del supervisadn, perp el rol del supervisor es participar con
acciones que aumenten la posibilidad de que ésto se realice.
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Sin embargo, algunos contenidos significativos no pueden ser ensenados
didacticamente, a través de discusién o experimentalmente, tales
contenidos pueden ser ensenados solamente a través del modelaje.

El modelaje incluye mostrar deliberadamente conductas elegidas por el
supervisor con propésitos de ensenanza. Mucho de lo que es aprendido no
es lo que explicitamente es enseiiado, consecuentemente, el supervisor
debe tener cuidado en que su conducta interpersonal sea congruente con
su ensefnanza acerca del comportamiento interpersonal. El supervisor
que se comporita de una manera inaceptable con los trabajadores
sociales, ya sean profesionistas o estudiantes, no esta ensefnando
eficazmente el concepto de aceptacién, es decir, no ejemplifica con su
propio comportamiento la actitud que propone en la ensenanza (
Kadushin,1992:16).

El supervisor docente, dirige y orienta a los alumnos en su
correspondiente sector de practica. En su rol deberd desempenar
satisfactoriamente la conduccién del taller, entre otros atributos,
contar con los conocimientos tedricos, metodoldgicos y técnicos segln
la problematica que se aborde. Ademas, debe tener un alto equilibrio
emocional y volitivo par actuar en situaciones de conflicto que precede
a toda integracién de equipo.

El supervisor, en su rol de docente, debe tener nociones acerca de la
dinamica de grupos, a fin de poder manejar situaciones que se le puedan
presentar en la dinamica de la supervisién y, por otro lado, crear el
ambiente propicio para el analisis de situaciones que suceden en el
terreno y, que al traerlas a discusién en los talleres, propician la
autocritica y la autocorreccién.

En este rol, el supervisor hara entender al estudiante que no es facil
poner al descubierto errores e inseguridades, pero que puede hacerlo con
libertad. Ademas de suministrarle un modelo profesional que influye en
el sentido de identidad, debera comentar sus responsabilidades, para que
el estudiante en su rol de supervisado, lo utilice como profesor,
transferirle conocimientos y ayudarle en el aprendizaje.

* Rol de Asesor

Un asesor, seglin Esequiel Ander Egg es un "Especialista a quién, por
razén de oficio, le incumbe aconsejar, dictaminar, informar o ilustrar
con su opinion, sobre materias o actividades, que requieran dictamen o
resolucion® (Ander-Egg,1983:38).
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La asesoria profesional es un proceso de ensefanza-aprendizaje que se
efectia entre profesionales y se observa de manera horizontal con una
caracteristica en el asesor de ser un perito en su materia o
especialidad, se lleva un proceso de retroalimentacién mutua y se da de
manera individual o grupal dentro de una instituciéon; sus funciones son:
capacitar, orientar, en alguna tarea, area o0 campo especifico
(Meave,1992:39).

En Trabajo Social la asesoria, se presenta en cuanto al aspecto docente,
cuando se guia una tesis profesional.

* Rol de Administrador

En su rol de administrador, el supervisor es canal para la toma de
decisiones, la realizacién del trabajo y la comunicacién. A través del
supervisor, su vinculo administrativo inmediato, los trabajadores estan
vinculados dentro del aparato organizacional.

El supervisor prepara la induccién del supervisado a su campo de
practica, asl como clarificar cuestiones especificas de asistencia y
horas de préactica, vacaciones, instrumentos que se van a utilizar.

El supervisor es responsable de la planeacion y asignacién del trabajo,
asi como el indicar como debe ser realizado. Dentro de este rol, el
supervisor ademas debera monitorear revisar y evaluar el trabajo. Estos
aspectos son esencialmente necesarios si el cliente va a recibir un
servicio satisfactorio.

El supervisor esta interesado en asegurar la continuidad del servicio, ¥
no sélo tiene que revisar la asignacién del trabajo para asegurarse de
que esta siendo realizado actualmente y de acuerdo con la politicas y
procedimientos de la agencia, sino que ademas, tiene que hacer algin
juicio sobre si el trabajo esta siendo realizado con el minimo nivel
aceptable. La evaluacion formal del desempefio de los trabajadores es un
acto administrativo y del cual el supervisor también es responsable
(Kadushin. 1992:37).

* Rol de Coordinador

La coordinacién también se lleva a cabo a través de la supervisién, la
cual es una manera corriente de coordinar entidades y personas, sobre
todo en lo relativo a la organizacién de actividades ya que se hace por
medio de la supervisidn de las tareas; como coordinador, efectivamente
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hard que todos los recursos del grupo, la institucibn u organizacién se
optimicen de tal manera que cumplan cada uno con los objetivos
propuestos.

La coordinacién es el factor clave del equipo, ya que puede
colocarlo en una situacién de trabajo, en una realidad concreta,
ayudandole a resolver las ansiedades ligadas al aprendizaje,
familiarizarlo con los objetivos, sectores, recursos, politicas,
planes, procedimientos de la instituciébn, ademas de ayudarlo a
definir y establecer relaciones cooperativas de produccién
(Kisnerman,1975:54).

A través de la coordinacién, el supervisor relaciona a los supervisados
con las actividades en las que pueden ayudarse mutuamente.

La coordinacién unifica los esfuerzos de diferentes trabajadores a
través del logro de los objetivos de la agencia. La cooperacién entre
ellos, se maximiza, minimiza el conflicto y se asegura una mayor
complementariedad. A través de la coordinacién, el supervisor pone al
servicio del supervisado, los recursos humanos, legales y fisicos
requeridos para el trabajo; en este rol el supervisor determinara
conflictos entre sus supervisados y tiene la responsabilidad que esos
conflictos sean resueltos (Kadushin,1992:32).

* Rol de Consultor

La Consultoria es una actividad destinada a jefes de sectores y de
servicios que substituye a una conferencia de supervisiéon regular y
continuada.

Algunas de sus caracteristicas son: que sirve a los profesionales de la
misma drea de trabajo para aclaracidn de situaciones en determinados
momentos, es voluntaria y es ocasional y el trabajador social debe
sentirse libre para utilizar la consultoria cuando asi lo desea.

El supervisor en su rol de consultor puede aconsejar y discutir
problemas generales relativos a la practica realizada, teniendo en
cuenta al cliente y al servicio. La relaciébn entre consultor y trabajador
social debe ser dindmica "dar y recibir" con el objetivo de mejorar el
servicio, el consultor no tiene funcién especifica de supervisor.

Algunas diferancias pueden ser. Que el consultor es mas técnico; mas
especializado; no hay jerarquia; el supervisor e mas ejecutor de sus
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tareas de enserar y adiestrar; no hay especializacién. La supervisién es
siempre planeada y periodica y existe una jerarquia definida
(Braga,1969:23) .

El concepto consultoria en ocasiones es sinénimo de asesoria, la
consultoria en cuanto a hipétesis se refiere, es muy similar a muchos
tipos de asesoria clinica y psiquiatrica que ponen énfasis sobre todo en
que el sujeto descubra por s/ mismo cuales son sus problemas y qué debe
hacer para resolverlos.

La Consultoria, segin Schein (1988:21)4 : es un conjunto de actividades
del consultor que ayudan al individuo a percibir, a comprender y a actuar
sobre los procesos que ocurren en su ambiente, es sobre todo un experto
en procesos a nivel individual, interpersonal y de grupos.

Una de las cualidades fundamentales del supervisor, dentro de este rol,
es saber dominar las técnicas del Trabajo Social tanto individuales
como grupales, conocer al supervisado y poseer elementos basicos para
el establecimiento de relaciones significativas.

* Rol de Comunicador

La comunicacién como un vehiculo para la coordinacién, es
particularmente necesaria en organizaciones como las instituciones
sociales, en donde las tareas estan ambiguamente definidas, por lo que
el supervisor necesita clarificar y verificar si los mensajes han sido
entendidos.

La comunicacién entre supervisor y supervisado debe ser efectiva,
necesita estar libre de distorsiones, suficientemente detallada y clara;
los canales de comunicacién son muy importantes, el supervisado debe
conocer la naturaleza del trabajo para ser realizado y las condiciones en
las que debe ser terminado. Las instrucciones necesitan estar
precisamente establecidas y claramente definidas.

En el rol de comunicador, el supervisor tiene una responsabilidad que va
mas allda de la trasmisibn mecdnica de informacién. Las
responsabilidades adicionales son ver que el mensaje sea entendido y
aceptado y motivar al trabajador a actuar en concordancia con la
informacion transmitida.

4 Shein, Edgar 1988:21,35 "Consuliorfa de Procesos® citado por Meave (1992:41)
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La credibilidad es importante para una comunicacién eficaz, los
supervisados necesitan tener una actitud de confidencialidad y
confianza en los motivos y sinceridad del supervisor, esta actitud se
ejerce cuando los supervisores son abiertos al dialogo y la supervision
se desarrolla en un clima permisivo, y abierto a la comunicacién.

Una orientacidn respetucsa, empatica y comprensiva; la voluntad de
escuchar y una actitud de aceptacién y no castigo, establece el contexto
para una buena comunicacién. La voluntad de los supervisados para
hablar, es una funcién de su percepcién de la voluntad del supervisor
para escuchar comprensivamente, en especial para los mensajes
desagradables.

El supervisor tiene la responsabilidad de animar la comunicacién, para
los supervisados es importante establecer un clima receptivo vy
disposicion para escuchar. "No asuma que el supervisado sabe, digale! .
No asuma que usted sabe como se sienten ellos, desclbralo!; no asuma
que ellos entienden, clarifique!” (Kadushin:1992:12).

A continuacién dedicaremos parte de este trabajo al Estilo de Liderazgo
que el supervisor posee como otro componente de su perfil.

* Rol de Evaluador

Una de las tareas mas importantes que juega el supervisor es la de
llevar a cabo el control y la evaluacidn sistematica de los resultados de
cada proceso desarrollado en la supervision, mediante el empleo de
instrumentos.

En su rol de evaluador, el supervisor verifica el rendimiento,
posibilidades, limitaciones y fallas de cada uno de los supervisados,
adoptando medidas para modificar o reajustar acciones, previniendo
errores.

Respecto a este rol, el supervisor deberd ir registrando el progreso de
los supervisados en forma sistematica, uniforme y objetiva,
suministrando datos que nos permitan averiguar en qué medida se han
logrado cambios para lo cual es preciso disponer de un plan de
evaluacién con el fin de ir midiendo los progresos del supervisado
respecto a los objetivos planteados.
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El supervisor debe asegurar que se cumpla lo planeado, ya sean normas,
procedimientos o actividades, comprobando lo programado con los
resultados, realizando los anéalisis necesarios para valorar Ia
informacién obtenida, vigilando el uso adecuado y oportuno de los
recursos (Arteaga,1995:26).

Como evaluador, aplicard los sistemas de evaluacién necesarios, tanto
en forma cuantitativa, como cualitativa, realizando evaluaciones
grupales para detectar la medida en que el grupo de Trabajo Social
alcanza sus metas.

Ademds debe fijar criterios de evaluacién; establecer los periodos de
evaluacion sefalar en qué medida se responde a los problemas de
intervencién de Trabajo Social y como se logran los objetivos y metas
deseados; describir y analizar las formas de trabajo (métodos y técnicas
utilizadas); determinar las causas de los logros y fracasos; y sugerir
y/o adoptar las decisiones necesarias de continuidad, reajuste o
cancelaciéon de programas.

A continuacién dedicaremos parte de este trabajo al estilo de liderazgo
como un componente mas del pertil del supervisor.

3.6. El liderazgo como un componente fundamental del perfil
del supervisor

El liderazgo es bésicamente la ejecucién de un papel particular dentro
de un grupo organizado y este papel se define esencialmente en funcién
del poder o la habilidad para influir en otras personas.

Si consideramos el liderazgo como el proceso de dirigir e influir en las
actividades de los miembros del grupo relacionados con las tareas, esto
supone algunas implicaciones importantes.

El liderazgo debe incluir a otras personas: los seguidores. Gracias a su
disposicién de aceptar ¢rdenes del lider, los miembros del grupo ayudan
a definir el status de él y hacer posible el proceso de liderazgo.

El liderazgo supone una distribucion desigual de poder entre lideres y
miembros del grupo. Aquellos tienen la autoridad de dirigir algunas
actividades de éstns, quienes no pueden hacer lo mismo con las
actividades de él. Sin embargo, sin duda influiran en dichas actividades
de varias maneras.
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Ademas de poder dar legitimamente 6rdenes o instrucciones a sus
subordinados o seguidores, los lideres también estan en condiciones de
influir en ellos de otras maneras, que se consideran en los tipos de
poder (Stoner y Warner,1989:507).

3.6.1. EIl liderazgo como factor clave en la supervision

Si consideramos que todo modelo de supervision en Trabajo Social,
tiene su fundamento en una filosofia del desarrollo y crecimiento
personal y profesional de la persona, y que la relacidn que pueda ser
establecida entre el supervisor y el supervisado es la clave para que se
obtenga el producto de esta filosofia, el supervisor tiene que asumir un
estilo de liderazgo, y tomar la responsabilidad de ser lider.

Desde esta perspectiva el supervisor debe elegir la forma de dirigir a
otro por medio de *modelar”, y modelar... es ensenar por demostracién, es
una forma de reciprocidad con sus seguidores, una forma de actuar para
sus seguidores y observar si éstos estan siguiendo al modelo o guia.

"...|a buena supervisién es entonces un modelo de lo que el supervisado
necesita aprender y un instrumento para facilitar el aprendizaje”
(Kadushin,1992:16).

El supervisor forma parte del conjunto total de una organizacién y como
resultado de ello esta en posicién de influir y de ser influido por ella, es
una persona que esta ocupando un puesto de autoridad y ésto le da el
derecho de tomar decisiones que afectan a los demas; desde esta
perspectiva podria decirse que "..quien quiera que influya en el grupo es
lider, es decir cualquier persona que influya en el grupo exhibe conducta
de liderazgo" (Napier y otros,1993:184).

Una persona quiz4 sea un supervisor eficaz y buen administrador, justo y
organizado, pero carente de las habilidades administrativas para
canalizar la energia que desatan en otros. Ante los desafios del
compromiso dinamico del mundo actual, las organizaciones, estan
apreciando mds a los supervisores que también tienen habilidades de
lider (Stoner y Freeman,1996:515).

El liderazgo, entances, #s parte del trabajo de un supervisor y se puede
definir como el proceso de influir en las personas para encauzar sus
esfuerzos hacia la consecucién de una meta o metas especificas.



56

Examinaremos ahora tres de los estilos de Liderazgo mas conocidos que
se presentan en la supervision.

3.6.2. Estilos de liderazgo que se presentan en la supervision

Estudios encontrados sobre la supervision en Trabajo Social, muestran
la existencia de estilos de liderazgo que estan presentes en la forma de
dirigir el proceso de la supervisién, entre los mas usuales tenemos:

* Estilo de supervisor autocratico o autoritario

Existe un forma de dirigir al grupo llamada autocrdtica, que se concibe
bajo dos modalidades:

a) El autécrata consumado 0 supervisor autoritario.

El supervisor autdcrata se apoya unicamente en la autoridad que le da la
organizacion formal; no busca la fuente de su autoridad en su propia
persona, por derecho propio; sino por sentirse incapaz de ser obedecido.

Es necesario darles érdenes todo el dia, mostrarles quien es "el
jefe™ no prepara ni capacita a su gente, confunde el dar
instrucciones, con capacitar, de ahi que algunas posibles
reacciones de los supervisados sean: sumision, resentimiento,
aceptacion minima de responsabilidad, irritabilidad (Arias,
1989:145).

Sin tomar en cuenta la opinién de sus supervisados, toma decisones y
actia a través de su autoridad “este tipo de supervisor es negativo ya
que niega el proceso de esnsenanza-aprendizaje y genera temor por
parte del supervisado" (Meave,1992:54).

Otras caracteristicas de este estilo de supervisor es que centraliza el
poder y la toma de decisiones; estructura toda la relacién de trabajo de
quien espera que hagan lo que se les dice, no toma en cuenta el sentir de
los supervisados, por lo que arbitrariamente el supervisor decide. "Se
utiliza exclusivamente para comprobar si el supervisado actia conforme
lo ordenado, inspeccionando las acciones de los supervisados mas con el
deseo de sancionar errores, que de estimular cualidades”

(Arteaga,1995:13).
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Ademas concede mayor importancia a la consecusién de los objetivos
hacia los que se encamina la tarea, que a las necesidades de sus
supervisados; no comparte la toma de decisiones, por lo general
mantiene las decisiones y los controles para si mismo; no d4 las razones
en que se fundan las 6rdenes; no escucha quejas y no admite sugerencias
(Reyes,1990:48).

Algunas ventajas del liderazgo autocratico son: que con frecuencia
satisface al supervisor, permite decisiones rapidas, supone el uso de
menos supervisados competentes y ofrece seguridad y estructura para
los supervisados.

Otra modalidad del estilo autocratico, es:
b. El supervisor autdcrata benévolo:

Se le ha llamado "Supervisor paternalista” porque trata a sus empleados
como si fueran sus hijos, se conduce con ellos con la misma suavidad,
carino, dominio y control con que lo que hace con su propia familia
(Arias,1988:145).

Sus caracteristicas mas importantes son: el actuar como su nombre lo
indica y acoger a sus supervisados como hijos a los que solo reprende
de vez en cuando y no los escucha porque “ellos no tienen la razén®; sin
embargo, es afectivo y tolerante; decide después de escuchar y recoger
el sentir de los supervisados; adopta las decisiones sin considerar las
aspiraciones de ellos, ya que cree que él tiene una mayor preparacién o
experiencia para decidir; conlleva la idea de que lo que se decide es "en
bien de todos”.

Se le ha llamado también "manipulador®, porque en ocasiones puede no
ser tan sincero en su afecto sino que trata de "manejar® a la gente, de
"lavarles el cerebro”, a fin de que hagan sélo lo que él quiere y como él
quiere; su actitud es de "vender la idea® y en general despieria afecto,
simpatia, con excepcion de los que, advirtiendo el trato que reciben, lo
sienten degradante; trata de usar no la autoridad, sino la relacién
amistosa con sus subordinados como instrumento de influencia, pero él
es siempre quien dice la ultima palabra.

LLas posibles reacciones de los supervisados son: que la mayoria siente
simpatia hacia el supervisor, pero algunos detectan su verdadera actitud
y les antipatiza profundamente; se registra sumisién y falta de
desarrollo personal; la iniciativa permanence estatica; "...genera ademas



58

resentimiento y hostilidad, nadie desarrolla ideas positivas®
(Arias,1989:146).

Estas dos modalidades generan a la larga indiferencia y desconfianza de
los supervisados ante las tareas a realizar , ya que no las consideran
como suyas; por lo tanto hay una escasa 0 nula cooperacién por su parte,
lo que va determinando que se definan objetivos equivocados y se
establezcan metas irreales en lo programas (Artega,1995:14).

* Estilo de supervisor democratico o participativo

Las caracteristicas mas importantes de este tipo de supervisor son las
siguientes:

Dirige al grupo no basandose en la autoridad formal, sino en la autoridad
informal que se deriva de su persona; sabe que el proceso de influir en
una persona reside en la relacion y comparte con el manipulador una
fuerte consideracidn y sensibilidad a las necesidades y sentimientos
humanos (Arias,1988:146).

Prefiere centrar su atencion en las necesidades de los supervisados
aunque los desvie del normal desarrollo de la tarea, ya que entiende que
la satisfaccion de éstas a través del trabajo, aumenta la probabilidad de
lograr objetivos organizacionales (Clifton,1984:302).

Permite el dialogo y la horizontalidad en el trato, también pide opinién y
consulta al tomar decisiones (Meave,1992:54).

Favorece las discusiones del grupo y las decisiones a que debe arribar.
Trata de bosquejar los pasos necesarios para alcanzar los fines
establecidos y sugerir otros medios que permitan lograr los obejtivos.

Es un estimulador y se encuentra en el rol de coordinador, hace
sugerencias y fomenta un clima libre que conduce a buenas discusiones
en grupo. Las decisiones son tomadas en forma conjunta, sirviendo a
menudo como ejecutor de las ideas de éste; generalmente se reserva sus
puntos de vista hasta el momento en que sean necesarios para ayudar al
grupo a entender su objetivo, desarrollar sus planes y mantener su
unidad.

Proporciona a sus subordinados el medio para que puedan mejorarse,
pero piensa que lo demas depende de ellos mismos.
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Este estilo es mds efectivo en desarrollar participacién e interés en un
programa. Permite a los miembros del grupo aportar ideas y relacionarse
entre sf, genera compromiso, dialogo, espiritu comunitario, actitud
positiva ante la vida, asi como una visién critica de la realidad,
capacidad de blsqueda y creatividad,

"El supervisado se siente vinculado a los programas ya que son producto
de su participacion, lo que permitée un mejor conocimiento de los
problemas y una real valoracién de las necesidades de los supervisados”
(Arteaga,1995:14),

Esta modalidad de la supervision, establece una comunicacién horizontal
entre el supervisor-supervisado, donde el supervisor actia como
coordinador y apoyo técnico.

El liderazo participativo © democratico, expresa una mayor confianza en
las habilidades y deseos de los supervisados, de asumir
responsabilidades, incluye a lo subordinados en el proceso de tomar
decisiones .

Cuando el grupo esta bajo el liderazgo democratico las relaciones entre
los miembros son de caracter mas persgnal y amistoso, la autoridad es
repartida entre los miembros y rotativa no solamente como
determinante de objetivos, medios, metas o tareas de los miembros,
sino como principio coordinador en un proceso dinamico en el que el
grupo marcara sus funciones a desarrollar" (Contreras:1980:119).

Un supervisor con el estilo participativo, suele darse cuenta de que la
gente tiende a seguir a aquellos en quienes vé un medio de satisfacer
sus propias necesidades personales. El supervisor habil, sabe como
combinar tales objetivos personales con los de la organizacién, la
mayoria de los supervisados probablemente estén de acuerdo con un
programa o un proyecto que creen que han ayudado a desarrollar y que se
relacione con sus propias necesidades e intereses.

Un enfoque participativo, presupone que el supervisor debe saber por
adelantado cuales son los objetivos organizacionales y luego utilizar el
conocimiento e insumo de su grupo como medio para decidir la forma de
alcanzar tales objetivos (Kossen,1992:269).

Por una variedad de razones muchos empleados tienden a resistirse al
cambio. La forma en que el supervisor introduzca el cambio influird de
manera significativa en el grado de aceptaciéon que sus empleados tengan
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hacia el cambio. Los supervisados que han tomado parte en decidir como
hacer un cambio, son los mas ansiosos en ver que éste tenga éxito.

Algunos supervisores creen que un estilo participativo, hard que pierdan
el control sobre sus subordinados, sin embargo, suele suceder lo
contrario, un entorno abierto y participativo, tiende a eliminar
sentimiento de hostilidad y oposicion, aumentando el control del
supervisor sobre sus supervisados.

Las posibles reacciones del grupo, bajo el mando de un supervisor
demdcratico-participativo son: un alto indice de entusiasmo hacia el
trabajo, produccién de excelente calidad y cantidad, excelente trabajo
en grupo; sienten que hay éxito en el trabajo y se intercambian
alabanzas entre el mismo grupo; existe un alto grado de motivacion; el
supervisor estd mas descansado y puede planear al tiempo que sjerce su
autoridad.

Los supervisados se sienten satisfechos en sus necesidades basicas;
sienten que pertenecen a un todo, despliegan participacién y
comprensién a través de las decisiones a que llega el grupo
(Arias,1989:147).

El liderazgo participativo tiene algunas ventajas que vale la pena
mencionar:

La participacién mejora la habilidad del supervisor de tomar decisiones;
cuando los supervisados tienen voz en la formulacién de un curso de
accién, es mas probable que no resistan su implementacién ya que debido
a su participacién, pueden entender las razones del cambio y anticipan
sus consecuencias tanto positivas como negativas.

El implementar en l|a practica la creencia de que pueden hacer
contribuciones de valor para la supervisién, reduce la actitud defensiva
y aumenta la posibilidad de que una relacién positiva se desarrolle entre
el supervisor y supervisado.

La participacion lleva a los subordinados a aceptar metas de la
organizacién y a internalizar los criterios y valores, ésto deberia
redundar en un aumento de la productividad.

* Estilo de supervisor permisivo o "dejar hacer”
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El supervisor, tambien llamado "laissez-faire”, "rienda sueita" o “dejar
hacer" permite que sus supervisados se dirijan practicamente solos.
Pese a que este estilo puede conducir al caos y al desastre total, en
algunas ocasiones resulta realmente efectivo.

Las caracteristicas mas importantes de este estilo de supervisor son
las siguientes:

Es un individuo que no toma responsabilidad alguna, ni la suya ni la de su
empleado, es un jefe que no quiere serlo, en cada ocasiébn que puede
"lanza la pelota"” de la responsabilidad al primero que se le acerque
(Arias,1989:146).

Utiliza muy poco su poder, d4 a sus subordinados una gran cantidad de
independencia, permitiendo que fijen sus metas y medios para lograrlos,
dando informacién y actuando como contacto con el medio externo y su
grupo; le da completa libertad al supervisado y su presencia s6lo sirve
para ayudar en caso de que alguien lo solicite, haciendo, al mismo
tiempo, el menor ndmero de sugerencias.

El supervisor actia amistosamente pero se abstiene de valorar, ya sea
en sentido positivo o negativo; no provee sugerencias, ayuda, ni
direcciéon, trata de mantenerse neutral y obliga al grupo a tomar solo
todas las decisiones (Contreras,1992:120).

En cuanto a las posibles reacciones de los supervisados ante este estilo
de liderato podrian ser: la moral de trabajo y la productividad al minimo;
descuido en el trabajo y rendimiento bajo; el empleado tiene poco
interés en el trabajo o en mejorar; no hay espiritu de grupo ni de trabajo
en equipo; nadie sabe que hacer ni que esperar (Arias,1989:146).

El supervisor de rienda suelta no quiere decir ausencia total de
direccién, por lo com(n, este tipo de lider, trabaja por lo objetivos
organizacionales, sin embargo sus subordinados estan “libres de
alcanzar esos objetivos en la manera que crean sea la mejor. Por
ejemplo el supervisor puede presentar una tarea a un grupo Yy el grupo
elabora sus propias técnicas para alcanzar los objetivos
(Kossen,1992:271).

De hecho el supervisor “rienda suelta® podria crear confusién y caos
entre sus subordinados, en otros casos podria ser apropiada la ausencia
de una direccién directa.
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La delegacion es una forma mas general de direccién que la emisién de
ordenar. En la delegacién, el supervisor por lo general, concede al
subordinado autoridad para actuar en una amplia area de la organizacién,
por medio de un criterio general.

La delegacidn prepara sucesores, los subordinados aprenden a
administrar, administrando; si hay un concepto rigido de delegacion,
limita el tamafo de la empresa y entorpece su crecimiento... el delegar
autoridad es obtener como unica satisfaccion la de preparar hombres
capaces de administrar (Urrutia,1993:3).

Hasta aqul, se han presentado los estilos de supervisén mas comunmente
utilizados, pero...;Que estilo o0 combinacién de estilos ayudara al grupo
de supervisados a alcanzar sus metas de manera coherente con los
valores de la institucién ?... Que rasgos tienen en comuin los lideres con
éxito? ...Que tipos de conducta de liderazgo son mas eficaces que otras?
....Que importancia tiene para un lider analizar la situacidbn y después
resolver las cosas como se presentan ?....

Existen una serie de teorias que intentan explicar cual es el estilo mas
eficaz de dirigir y se relacionan con tres planteamientos basicos: La
teoria de rasgos, la teoria conductual y la teoria de la contingencia.

3.6.3. Enfoques fundamentales del liderazgo

Existen 3 enfoques fundamentales que han tratado de explicar la
eficacia del lider:

* Enfoque de Rasgos

El liderazgo se considera procedente de una combinacion de rasgos. El
primer esfuerzo sistemdtico de los psicélogos y otros investigadores
por entender el liderazgo, fue el intento de identificar las
caracteristicas de los lideres y comparar varios rasgos de aquellos que
surgieron como lideres con los de aquellos que no lo hicieron; otros
investigadores procuraron comparar los rasgos de los lideres eficaces e
ineficaces (Stoner y Warner,1989:508).

Las pruebas en si revelaron que los lideres obtenian calificaciones mas
altas que los seguidores respecto a carcteristicas como la competencia
social, la motivacion para realizar la tarea y el desempefo, la
personalidad y la capacidad mental .
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* Enfoque conductual

La teoria conductual del liderazgo se interesa en explorar las relaciones
existentes entre la conducta del lider y el desempefo del grupo de
trabajo. En contraste con la teoria de rasgos, la conducta trata de
explicar el liderazgo en términos de lo que los lideres hacen,
identificando los comportamientos personales relacionados con un buen
liderazgo.

Se han propuesto muchos modelos conductuales de liderazgo, la mayoria
incorporan a dos dimensiones principales: A) el interés del lider en
lograr que el trabajo se realice y b) su preocupacidn en las personas
mismas.

Entre los principales modelos conductuales se encuentran :

A. Escala de continuo de la conducta del liderazgo.- donde se examinan
varios estilos del mismo, desde el centrado en el jefe, hasta el centrado
en los subordinados, el problema béasico del método escalar es que
parece implicar una situacién de "o bien esto o bien aquello® y considera
la conducta del lider como unidimensional.

B. Los estudios emprendidos por las universidades de Ohio State y
Michigan, han demostrado que el liderazgo es, en realidad bidimensional
y los lideres pueden experimentar un grado de preocupacién alto 0 bajo
por el trabajo de las personas En particular los investigadores trataban
de responder a la pregunta: Que tipos de conducta manifestaban los
lideres, que efecto tienen estos estilos de liderazgo con el rendimiento
y el nivel de satisfaccién de un grupo de trabajo.

C. Otros estilos gerenciales identifican una gama de conductas basadas
en las formas en que interactuan entre si los estilos orientados hacia
las tareas y a los empleados, como la de el Grid Gerencial.

* Enfoque de contingencia o situacional

Los investigadores que usaron el enfoque de rasgos y el conductual
demostraron que el liderazgo efectivo dependia de muchas variables y
que no habia un rasgo comun para todos los lideres efectivos, ni un
estilo efectivo para todas las situaciones. Por lo tanto empezaron a
identificar los factores de cada situacidn que influian en la eficacia de
un estlo de liderszgs particular.
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En conjunto las teorfas resultantes de estas investigaciones constituyen
el enfoque de contingencias en el liderazgo, y se fundamentan en los
siguientes factores:

Requisitos de las tareas; expectativas y conducta de los compaheros;
caracteristicas, expectativas y conducta de los empleados; politicas y
cultura de la organizacion.

"La visibn de que la técnica administrativa puede contribuir mejor a
alcanzar las metas de la organizacién puede variar en diferentes tipos
de situacién o circunstancias” (Stoner y Freeman,1996:525).

La perspectiva situacional del liderazgo descubrié algunos factores
capaces de influir en la conducta del liderazgo. Los enfoques de
contingencia tratan de: 1) identificar cudl de esos factores es el mas
importante en un conjunto determinado de circunstancias y 2) predecir
el estilo del liderazgo que serd mas eficaz en ellas.

Entre los modelos de contingencia mas importantes se encuentran :
1. Modelo de Fiedler.

Midié el estilo de liderazgo con una escala que indicaba el grado en que
un hombre describia de manera favorable o desfavorable al “"companero
menos preferido de trabajo (CMP)". Esta medida ubica a la persona en un
continuo para el estilo de liderazgo.

2. El enfoque de la ruta-meta.

Esta teoria trata de ayudarnos a entender y pronosticar la eficacia del
liderazgo en diferentes situaciones. Se basa en el modelo de las
expectativas de la motivaciéon, que dice que la motivacion de una persona
dependera de las expectativas que tenga en cuanto a la recompensa .

3. Teoria situacional propuesta por Paul Hersey y Kenneth H. Blanchard.

Uno de los enfoques basicos de las contingencias en el liderazgo, es el
modelo del liderazgo situacional de Hersehy y Blanchard, el cual
sostiene que el liderazgo mas eficaz varia de acuerdo con la
"disposicion®™ de Ilos subordinados para superarse, acepta
responsabilidades, asi como la capacidad, habilidad y experiencia en
relacién con las tareas asignadas.
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Este enfoque sera el utilizado en el presente estudio, ya que ha
despertado gran interés por ser propuesto como un tipo de liderazgo
dinamico y flexible , adem&s la importancia concedida a los seguidores
refleja el hecho de que ellos son quienes aceptan, rechazan o prefieren
al lider.

Este modelo, describe como deberian adaptar los lideres su estilo de
liderazgo en respuesta al deseo cambiante de sus subalternos en cuanto
a realizacidn, experiencia, capacidad y disposicidn para aceptar
responsabilidad (Stoner y Freeman,1996: 525).

Para Hersey y Blanchard (1982)5. La motivacién, la capacidad y la
experiencia de los seguidores se debe evaluar constantemente, a efecto
de determinar qué combinacién de estilos resulta mas adecuada para las
condiciones flexibles y cambiantes. Si el estilo es adecuado, no solo
motivaré a los empleados, sino que también servirA para su desarrollo
profesional.

Un aspecto que se habia descuidado de la investigacién y teorias del
liderazgo situacional es cémo el comportamiento del lider deberia
adaptarse para que se ajuste al grado de desarrollo de los subordinados.

Este modelo situacional afade la dimensién de la madurez de los
seguidores a la situacién de liderazgo.

En el liderazgo situacional la madurez se define como la
capacidad y disposicion de los individuos a asumir la
responsabilidad de dirigir la propia conducta, las metas y los
conocimientos de los seguidores. Estas variables deberian de
considerarse  exclusivamente en relacién con determinada
tarea que debe efectuarse (Hampton,1992:492).

La teoria del liderazgo situacional, clasifica todas las formas posibles
de liderazgo en cuatro estilos basicos que se origina de la cantidad de
direccion (conducta de tarea) y la de apoyo socioemocional (conducta de
relacién) que el lider debe proporcionar al seguidor en una situacién
dada.

S Hersey, Paul y Kenneth H. Blanchard "Management of Organitational Behavior, 4a. ed.
Englewcod
Cliffs,Prentice-Holl Inc. 1982. p. 152. citado por Hampton, David R. 1992:494.
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La conducta de tarea, tambien conocida como: producién, meta,
estructura incial, es el grado en el que el lider se ocupa de especificar
al seguidor lo que hay que hacer, asigna tareas, plazos, metas,
procedimientos.

La conducta de relacién o apoyo socicemocional, llamada también por
algunos autores como consideracién de los demds o de relaciones
interpersonales; es el grado en el que el lider promueve la comunicacién
bilateral, escuchando, comprendiendo, respetando, dialogando vy
proporcionando "caricias psicolégicas" al seguidor ( Rodriguez,1991:49).

3.6.4. Estilos bésicos que propone la teoria situacional de
Hersey y Blanchard

Los cuatro estilos basicos que propone esta teoria contempla las
siguientes caracteristicas:

Estilo 1: Alto en Tarea- Bajo en Relacion: Directivo-
Informativo

El lider imparte 6rdenes y supervisa de cerca el cumplimiento de las
tareas; define el qué, cuando, cémo, dénde y cuénto; da instrucciones
especificas; dirge mediante el ejercicio de control; toma las decisones
solo y supervisa meticulosamente las acciones de los demas y, asigna
tareas, para que los miembros lleven a cabo el programa que ¢l mismo a
determinado.

En este estilo se pone de relieve el comportamiento directivo del
supervisor, definiendo roles, ordenando, dirigiendo, controlando y
supervisando meticulosamente las acciones de los demas.

Una variante de este estilo es la correspondiente al supervisor
paternalista, en la cual el supervisor se sigue situando por encima del
grupo, considerando a los demas como inferiores. Las relaciones en este
caso son mas humanas pero sigue existiendo una gran dependencia,
absorbe las iniciativas del grupo con su buena voluntad vy
constantemente asume una actitud de proteccién.

Estilo 2 Alta Tarea- Alta Relacién: Persuasivo-Consultivo

En este estilo el lider permite la comunicacién bilateral; admite que el
seguidor exponga sus puntos de vista y pregunte los porqué, pero que no
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tome las decisiones. El lider comparte sus ideas con sus subordinados,
facilitando el didlogo para llegar a una decisién acordada en conjunto vy
explica al seguidor la voluntad y decisiébn del lider ya tomada,
aclarandole las ventajas y/o la facilidad de cumplir con lo que se le
pide.

En este estilo la mayor parte de la orientacién corresponde al lider que
intenta mediante la comunicacién y el apoyo sociemocional que sus
subordinados acepten las decisiones.

En este estilo el supervisor tiene un compartamiento directivo y de
apoyo a la vez, es decir una combinacién de directivo-participativo, si
bien procura dialogar, escuchar y dar facilidades para cumplir con las
tareas propuestas, él es quien da la Gltima palabra.

El supervisor consultivo, dirige las actividades y tareas con acciones
estratégicas; pero tiene la habilidad de promover la comunicacién,
ingpira confianza y promueve la reflexién y participacién, sin descuidar
la tarea.

Estilo 3.- Baja en Tarea y Alta en Relacién: Estilo
Participativo-
Apoyar.

La comunicacién es francamente bilateral; el lider y los seguidores en
interaccién, toman las decisiones; comparten sus ideas y el proceso de
toma de decisiones. El lider es un estimulador y coordinador; permite
aportar ideas y relacionarse entre si y expresa mayor confianza en la
habilidades y deseos de los subordinados.

En este estilo engrana perfectamente el supervisor democratico-
participativo, ya que en este cuadrante el supervisor es capaz de
coordinar acciones, permitiendo la toma de decisiones y esta
identificado con los ideales y propdésitos del grupo.

Estilo 4.- Bajo en Tarea- Bajo en Relacion: Delegatorio

El lider confia decisiones importantes en manos de sus seguidores; deja
al seguidor visto como colaborador, no como subdito, las decisiones
sobre como actuar, para lograr los objetivos; le da completa libertad a
sus subordinados y actia amistosamente, pero se abstiene de valorar.
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E| estilo de supervisor “dejar hacer®, hasta cierto punto puede
compararse con el estilo delegatorio, propuestoc en el Modelo
Situacional de Liderazgo de Hersey y Blanchard. Este tipo de supervisor
tiene una conducta poco orientada a la tarea y a las relaciones, es
apropiada para aquellos que pueden y quieren asumir la responsabilidad;
cuando existe la competencia y seguridad de los subordinados
disminuyen la necesidad de direccion y apoyo (Hampton,1992:483).

Modelo de liderazgo situacional
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FIGURA 8-6
Modelo del lidorszgo situacional

Fusnte: Adaptado de P, Heraey y K. Blanchard. Manegemant of Organizational
Beahaviar: L)tillizing Mirman Resourcas, 4a. ediclén © 1982, p. 162. Relmproso con
autorizecién de Prentice-Hall inc. Eglewood Clitfs, N.J.
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3.6.5. Implicaciones del Modelo de Hersey y Blanchard en la
supervision

El estilo de liderazgo en la supervisibn de Trabajo Social requiere de ir
desarrollando cambios en la forma de dirigir y de utilizar la autoridad
que le confiere la institucion como supervisor de Trabajo Social, a fin
de lograr en el supervisado las habilidades, conocimientos y destrezas
necesarias requeridas para su formacion profesional.

Segln la teoria del liderazgo situacional es necesario que el supervisor
reconozca en el supervisado tanto las habilidades como el interés en la
tarea que le ha sido encomendada. Asi pues podemos encontrar
supervisados que requieren de mucha direccion para el trabajo y otros
requeriran del énfasis en la relacién con su supervisor.

Este modelo ha sido utilizado por muchos supervisores como uno de los
principales instrumentos de entrenamiento, gozando de gran aceptacion
por muchas instituciones, por centrarse precisamente en los
supervisados, y esto se reflsja en una dimensiéon fundamental que no ha
recibido la importancia que se merece en la mayor parte de las teorias
sobre el liderazgo (Robbins,1987:225).

Considerando que el liderazgo situacional se vale de las dos dimensiones
ya mencionadas (productividad y relaciones interpersonales) Hersey y
Bianchard van un poco mas alla al definir un dltimo componente: la
madurez de los supervisados, que en el caso de Trabajo Social,
significaria el desarrollo de habilidades, conocimientos, destrezas y
actitudes profesionales, que el alumno va adquiriendo y asumiendo a lo
largo de la supervision.

En 1992, el Dr. Fernando Galan, en un curso impartido a los supervisores
de Trabajo Social, hizo un andlisis comparativo de la teoria del
liderazgo situacional con la supervisibn en Trabajo Social donde
mencionaba que:

El estilo Directivo-Informativo, se puede utilizar, cuando se requiere
desarrollar la confianza y la competitividad en el supervisado; ademas
puede ser muy Util este estilo de liderazgo, al iniciar el proceso de
supervisién, aunque tenga 0 no la madurez requerida para la intervencion
profesional.

Con la utilizacién del estilo Consultivo-Participativo, se podra
comprobar si el supervisado tiene 0 no intcrés y entusiasmo en la tarea,
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asi como la responsabilidad para ejecutarla, ya que controla el
cumplimiento del trabajo encomendado, pero pide ademas sugerencias y
fomenta el progreso.

En el estilo participativo se permite mucha mas la participacién en el
supervisado y menos direccién; el énfasis se encuentra en desarrollar el
interés y motivacién para la participacidén, el supervisor apoya y facilita
los esfuerzos de los supervisados, en orden al cumplimiento de las
tareas. Sin embargo podria tener éxito solo bajo algunas condiciones
como el que sus supervisados tuvieran los conocimientos y habilidades
necesarias para que participaran en la toma de decisiones.

Un enfoque participativo en la supervision de Trabajo Social suele
revelar que la inteligencia combinada del grupo sobrepasa en mucho al
conocimiento de un individuo, el supervisor que trabaja bajo ese
enfoque, al trabajar con problemas sociales, da por resultado nuevas
ideas que florecen en la interaccion de los miembros del grupo y ademas
este enfoque puede usarse con eficiencia cuando se pretende generar un
cambio, ya que crea las condiciones propicias para que los supervisados,
que han tomado parte en decidir como hacer el cambio, sean los mas
ansiosos en que tenga éxito.

Si se emplea el estilo Delegatorio, el supervisor empieza a delegar
tareas en el supervisado, poniendo en sus manos la responsabilidad de la
toma de decisiones y la resolucidn de problemas. En este nivel el
supervisado se siente seguro y con la capacidad necesaria para actuar él
solo, se sienten "libres de alcanzar los objetivos en la manera que ellos
crean mejor, elaborando sus propias técnicas dentro del marco de la
politica organizacional bajo la cual se encuentran laborando
(Kossen,1992:271).

Bajo este estilo el supervisor debe percatarse de si realmente seria
apropiada la ausencia de una direccién directa, "conforme Ilos
supervisados van adquiriendo gradualmente confianza se tornan mas
autodirectivos y logran mayor experiencia, el supervisor puede reducir
el grado de apoyo y estimulo" (Stoner y Warner,1989:524).

Segin Galan, (1992) no importa el estilo de liderazgo, ni cémo use el
poder y la autoridad el supervisor, lo principal es, si con ese estilo,
poder y autoridad se logré desarrollar en el supervisado las habilidades
necesarias para su crecimiento profesional.
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Debemos considerar las cualidades basicas, que todo supervisor como
lider eficaz, debe tener:

Flexibilidad para ajustar su estilo de dirigir de acuerdo a las situacion,
a la tarea y a las caracteristicas y madurez de sus seguidores; tener
bien definidos y claros sus objetivos, luego diagnosticar su grado de
competencia e interés para alcanzar cada objetivo "los jefes eficaces
tienen también olfato para diagnosticar qué necesita su gente de ellos, a
fin de ayudarles a mejorar sus conocimientos y su seguridad en si
mismos para el mejor desempefo de sus cometidos” (Blanchard y Otros
1985:143).

Ademas debe saber comunicarse con su gente; ser capaz de lograr el
consenso, no sé6lo en relacién con el trabajo, sino incluso con el volumen
de directrices y estimulos necesarios para afrontar la tarea.

Queremos concluir esta seccién insistiendo en lo siguiente: es
importante entender que no existe un "mejor" estilo de liderazgo, asi
como dificilmente un individuo puede exhibir cada uno de ellos, pero
también es importante saber que un “lider situacional” es aquel que
cambia su estilo segun la persona con quien esté trabajando y en funcién
de cada situacién concreta (Blanchard y otros,1985:39).

Desde el punto de vista de las relaciones humanas, el supervisor busca
hacer mas solidarios los lazos entre los miembros del equipo de trabajo,
ayudando a prevenir o solucionar problemas que se generan en la
conducta social y cualquiera que sea su estilo de dirigir debe darle a la
motivacién un espacio importante como impuiso para llevar al
supervisado a la accidn.

Para que el supervisado vaya internalizando actitudes que seran de la
naturaleza misma del Trabajo Social, el supervisor debe ser ejemplo de
objetividad, mostrar compromiso y solidaridad y la primera oportunidad
que se le brinda para mostrar esas actitudes, es la relacién con su
supervisado 0 con su equipo de supervisados.



CAPITULO 4. RELACION SUPERVISOR-SUPERVISADO

El supervisor y el supervisado son seres inmersos en una estructura
social dindmica, cambiante, la cual influye en ellos y a la vez ellos en
ella. El reconocimiento del valor intrinseco de la persona, sera un
objetivo muy importante para que las funciones de la supervision se
cumplan.

El supervisor de hoy promueve las buenas relaciones con los
empleados, en cuanto a individuos y en cuanto miembros de un
grupo de trabajo. El promover buenas relaciones es
frecuentemente uno de los aspectos mas dificiles de la
supervisidn ya que estas dependen de las actitudes al igual que
de las habilidades...el factor mas importante en la supervisién
efectiva es |la confianza y la seguridad por ambas partes:
supervisor-supervisado (Hernandez y otros, 1986:275).

La actitudes que debera asumir el supervisor ante ellos, para mejorar
las relaciones humanas en el trabajo son:

Mostrar interés en cada persona; alentar a cada miembro del equipo
elogiando el progreso; crear confianza, es decir, infundirla entre los
miembros del equipo; no mostrar favoritismo sino igualdad a cada uno.

Otras actitudes serian: delegar autoridad siempre que sea posible para
dar un sentimiento de importancia en el esfuerzo del equipo y ser
tolerante en las acciones de las otras personas; hacer critica
constructiva y no destructiva; desarrollar actitudes y sentimientos que
crean estabilidad; conservar la autoridad delegada para la institucién u
organizacion (Meave,1992:49).

En algunas situaciones, el supervisado al contacto con sus clientes, se
siente implicado en las situaciones problematizantes y a veces pierden
objetividad y pueden llegar a perder el control de la situaciobn y en
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algin momento actian solo sentimental y no racionalmente; el papel que
juega el supervisor en estas situaciones es trascendente para su
formacion profesional.

Si bien el ser humano es por instinto gregario, también tiene la
necesidad de reconocimiento, de aprobacién o de prestigio, de requerir
del aplauso y la admiracion del projimo. Sin embargo aprende que en
nuestra sociedad el prestigio es una cosa relativa, descubre que muchas
veces se convierte en el deseo de superar otros, por tal motivo, el
supervisor debe estar al tanto de estos sistemas de prestigio.

Para que el proceso de supervisidon sea completo, se requiere que cada
uno de los participantes se encuentre en su rol. El Supervisor, por su
parte hard comprender al estudiante que entiende, que no es facil poner
al descubierto errores e inseguridades, pero que puede hacerlo con
libertad.

Debe suministrar un modelo profesional que influya en el sentido de
identidad profesional del estudiante, ademés deberd fomentar sus
responsabilidades de capacitacion, para que el estudiante en su rol de
supervisado, lo utilice como profesor, transferirle conocimientos y
ayudarle en el aprendizaje. Asl ambos percibirdn la interdependencia de
roles y la necesidad de resolver juntos, problemas de trabajo .

La mayor parte de la enseiianza de la que es responsable el supervisor,
resulta de un proceso de interaccion reciproca, donde ambos participan
activamente en el proceso. Es una exploracién conjunta en la cual por
medio de preguntas y respuestas, proporciona al supervisado la
oportunidad de pensar mas perceptivamente acerca de las situaciones
que se le presenten.

Supervisor y supervisado no son iguales, partir con una idea de igualdad,
es negar al estudiante su derecho a cualquier proceso de aprendizaje.

Al respecto, Kadushin afirma que la supervisién es dos cosas al mismo
tiempo: modelo y aprendizaje, "la buena supervisién es entonces un
modelo de lo que el supervisado necesita aprender y un instrumento para
facilitar el aprendizaje®. E|I modelaje incluye mostrar deliberadamente
conductas elegidas por el supervisor con propédsitos de ensenanza,
incluye observar el comportamiento deseado con la utilizacién de un
amplia variedad de recursos, (el role-playing es una forma adecuada
para ensenar algunos contenidos), ademas de dirigirse a la asimilaciéon
emocional de los contenidos de modo que por medio de la ensefanza, se
realicen cambios de conducta. (Kadushin,1992:15)
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En el rol de supervisor, debe subrayarse su responsabilidad en el area de
capacitacién y ayuda, asi como en el 4rea de evaluacién, de manera que
juntos puedan lograr objetivos, reconociendo los intereses, aptitudes
que como trabajador social debe desarrollar en su rol de alumno.

Para poder llevar eficazmente esta relacién es imprecindible que tengan
autoconocimiento de si mismos y enfrenten juntos el desafio de
mantener con calidad, sus roles.

Debido algunas veces al tiempo que se ven implicados en la relacidén
profesional ambos participantes, se pueden observar diversos grados de
dependencia, ya que la supervisidn despierta emociones en ambos
participantes aunque se conozca el Iimite de la relacién., en la cual
pueden presentarse problemas si el supervisor no lo percibe y le hacer
ver al supervisado su papel detalladamete.

El supervisor puede poner mucho de s/ mismo en la relacién y empieza a
involucrarse emocionalmente con el supervisado, puede entonces hacer
comentarios personales sobre su vida, temores, en fin algo que no esta
relacionado con su trabajo. En ese caso es importante que el supervisor
conduzca de la manera mds Util y provechosa la terminacién de la
relacién.

En esta relacion pueden darse sentimientos de inseguridad, cuando el
supervisor no conoce el suficiente manejo de técnicas o de conflictos, o
bien no sabe usar su autoridad, ésto afecta la calidad de la supervision.

El supervisor es un profesional y por lo tanto est4 mas capacitado que el
estudiante para dominar sus sentimientos, pero tenemos que reconocer
que los tendrd y deberd afrontarlos.

Los supervisados se dan cuenta rapidamente si las habilidades del
supervisor en materia de relaciones se basan en la sinceridadd o si son
"artificios". De acuerdo a Sartain y Baker (1978)€, el factor mas
importante en la supervisién efectiva es la confianza y la seguridad por
ambas partes.

6 Aaron Q. Sartain and Alton W. Baker, The Supervisor and the Job ; New York, 1978:123;
citado por Hernandez y otros, 1986:275
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4.1. El Estudiante de Trabajo Social en su rol de supervisado

Siendo la supervisién un proceso que tiene aplicacion en la formacién de
nuevos profesionales, podemos referirnos al joven supervisado como
aquel estudiante que se encuentra realizando practicas ya sea de
comunidad o de institucibn, en una escuela de Trabajo Social,
encontrandose bajo un proceso de ensefanza-aprendizaje, a través del
cual se le ayuda a desarrollar actitudes, capacidades y habilidades a
través de la practica.

Los elementos y factores inherentes a la probleméatica de la juventud por
su amplitud y complejidad hacen dificil un analisis total de sus
caracteristicas e implicaciones, sin embargo, esta etapa ha sido
considerada como una época de transicién, de conflicto, de
identificacién personal, existe una no insercién en la sociedad con un rol
especifico, que implica estar sin ataduras al sistema, que facilita una
actitud critica (Sherif y Sanchez,1977:12).

Es muy importante que el estudiante en su rol de supervisado, conciba al
supervisor como tal, y no como maestro, debera tener una postura
abierta al dialogo, a recibir ideas, ser creativo, imaginativo, critico,
objetivo y participativo, tener ciertas capacidades como la de
relacionar su trabajo practico con su experiencia tedrica, y muy
importante, querer que le enseiien.

En un estudio realizado por un grupo de estudiantes de la Lic. en Trabajo
Social de Bolivia en 1970 se presentan algunos datos que no distan
mucho de los enconirados en este trabajo, donde tipifican a los
estudiantes con algunas caracteristicas como las siguientes:

a) Casi la totalidad pertenece al sexo femenino, en un grupo de
170 estudiantes, solo dos son varones., de esta manera se
distingue por ser una "Facultad de mujeres®.

b) La mayoria son solteros (96.9%)

c) el 73.7% de la poblacién estudiantil estdn comprendidos entre
los 17 y 20 anos y el 22.4 entre los 21 y 23, muy pocos son los
estudiantes mayores de 24 anos (Sherif y Sanchez,1977:16)

El proceso pedagégico que postula la supervision implica una accion
altamente dialégica y pretende superar el concepto de educacién
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tradicional, en el que el supervisado habfa sido un sujeto pasivo-
receptivo. En este sentido, se debe entender que todo supervisado es
diferente a los otros y que van a permanecer varios semestres en
contacto directo con el supervisor y con sus companeros de equipo. De
ahi la importancia de conocer sus expectativas, aspiraciones,
experiencias previas, temores a enfrentarse a algo nuevo, emociones y
problemas de tipo personal que podrian entorpecer el trabajo practico.

Es crucial que el supervisor esté consciente de la situacién individual de
su supervisado y de ese modo buscar soluciones anticipadamente a fin de
realizar una adecuada programacién de actividades.

El supervisado aporta sus puntos de vista sobre el mundo presente, el
contacto con la realidad le permite medir no solamente las técnicas sino
la legitimidad y factibilidad de los objetivos de los programas, en
relacién con sus expectativas personales, obligdndolo a asumir un
compromiso 0 dejar la profesién. En la parte ejecutiva de las decisiones
que se han asumido conjuntamente con el supervisor, estd consciente de
la importancia de conseguir los objetivos y mide su rendimiento en
tiempo y en capacidad en la accién (Sheriff y Sanchez,1977:96).

El supervisado aprende a conocerse a si mismo, a limitarse y
disciplinarse a través de su trabajo. Su compromiso, surgird de la
congruencia de sus expectativas personales con las de la institucién, la
comunidad donde preste su servicio, o de la facultad, surgira de la
aceptacién consciente, racional y responsable de los objetivos y de su
esfuerzo por lograrlos.

Es imprescindible que la actitud de didlogo por parte del supervisado sea
fomentada a través del proceso de la supervisién, que esté dispuesto a
crear con responsabilidad. Si bien estas capacidades estaran
desarrolladas a lo largo del proceso mismo de la supervisién, es
necesario e importante el hecho de que el supervisado ingrese a la
relacion con conocimiento de lo que va a ocurrir y de que no se le daran
recetas para trabajar.

El supervisado aporta su experiencia directa con la gente, sin embargo
se debe tener presente que el alumno vino a aprender y que para él es
importante que el supervisor sepa de su trabajo.

En el ano1992, el Dr. Fernando Galan, en un curso impartido en la Fac. de
Trabajo Social de la UANL, sentaba que:
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Existen algunos factores que promueven la motivacién de los estudiantes
de trabajo social en su rol de supervisados, Yy seria conveniente
retomarlos para este punto:

1.- Quitar los controles.- El dar al supervisado responsabilidades,
genera gran satisfaccién para la persona, ya que ayuda a que éste
aprenda como darse cuenta de sus responsabilidades y de su trabajo.

La persona que es eficaz da cuenta de lo que esta haciendo y la forma en
que se puede lograr el desarrollo del supervisado, es reportar lo que esta
haciendo, a mayor responsabilidad, mayor presiéon de reportar lo que esta
haciendo, cuando validamos el reporte, aumenta la autoestima del que
hace el reporte. En este aspecto es importante no coartar la creatividad
del supervisado, dejarlo experimentar.

2.- Aumentar la cantidad de reportes de su trabajo, aumentando la
interpretacion de los mismos, asi como la calidad y complejidad; a
medida que sus reportes son conocidos por sus colegas, aumentara su
autoestima ante los demas.

3.- Darle mas autoridad, a medida que aumente su responsabilidad,
aunque no se reditle en dinero, siempre y cuando se le otorgue mayor
autoridad.

4.- Darle al supervisado mayor libertad en determinar la direccién del
trabajo. El grupo mismo es el que te di autoridad, darle autoridad es ir
desarrollando cada vez mas libertad para tomar la direccién de su
trabajo.

5.- El supervisado puede reaccionar mejor, cuando sabe que el supervisor

le di6 importancia a su reporte, cuando sabe qué es lo que piensa el
supervisor de él.

6.- Introducir nuevas tareas, mas dificiles, pone al supervisado ante
retos.

7. Dandole tareas especificas, donde el supervisado pueda realizar
logros.

El Dr. Galan en ese misno curso, mencioné que segun un estudio realizado
por Frederick Herzberg son 5 los factores mas importantes que afectan
las actitudes de los supervisados:
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Logros en el desempeno del trabajo (autorrealizacién), reconocimiento
del logro, el trabajo mismo, responsabilidades asumidas y crecimiento y
desarrollo profesional.(Galan, 1992)

La relacién profesional desarrollada en la supervisién del Trabajo
Social, genera algunas dindmicas cuyos propésitos y relaciones vale la
pena mencionar, ya que de ellos se derivan implicaciones con respecto a
los roles que deben jugarse para que el proceso de supervisidon sea
completo.

4.2. Dinamicas generadas enire el supervisor y el supervisado

1. Relacion entre el maestro en su rol de supervisor y el alumno en su rol
de supervisado.

Esta dindmica que se d4 entre el maestro en su rol de supervisor y el
alumno en su rol de supervisado, es un medio para lograr la formacién
del supervisado y de la cual depende posteriormente su quehacer
profesional.

En esta relacion se desarrollan comportamientos personales y
profesionales, a través de la practica dirigida. El supervisor integra el
conocimiento al desarrollo de destrezas en la practica, promueve el
crecimiento y desarrollo del supervisado, lo cual permite ayudar
profesionalmente al usuario, estimulando su crecimiento y madurez al
intervenir en su practica por un lado y por el otro, enfatizando su
desarrollo personal.

El supervisor tiene la responsabilidad de crear un clima en el que pueda
hacer uso efectivo de ésta; ambos llevan a cabo conjuntamente sus
papeles respectivos, pero cada uno debe conocer perfectamente sus
roles y limitaciones. En esta relacién el supervisor capacita al
supervisado, desarrollando en él habilidades, cuyo propdsito
fundamental sera dar un servicio de calidad, desarrollando en el
supervisado atributos de calidad.

2. Dindmica generada entre el alumno en su rol de supervisado y el
individuo grupo o familia en su rol de usuario.

Esta es una relacién muy importante ya que es a ellos en quienes el
supervisado va a desarrollar comportamientos profesionales a través de
su practica.
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Debe considerarse el cémo el supervisado va a desarrollar esos
comportamientos; en cdmo va a usar las técnicas y los conocimientos
tedrico-practicos adquiridos, asi como las actitudes y comportamientos
gue el supervisado asumird ante los usuarios, ya que es mediante el
proceso educativo desarrollado en la supervisibn que se hace posible
coordinar y estructurar las intervenciones con el sistema-el cliente.

3. Dinamica que se da entre el alumno en su rol de supervisado y el
contexto social de la vida del usuario.

Esta dindmica muestra la relacién que guarda el alumno con el contexto
social del usuario, a través de la cual, el supervisado debera
impregnarse de los valores, costumbres, tradiciones, en fin de aquellos
grupos de referencia que guarden relacidbn con el usuario, ya que este
conocimiento le proporcionara la informacién necesaria para prestar un
mejor servicio a éste.

Es importante recalcar que el conocimiento deberd considerarse con
fines de profesionalizar la ayuda que pueda brindar y que la calidad de la
relacion entre el supevisado con sus clientes, depende de la forma como
éste integre ese contexto al mejor funcionamiento social del usuario.

4. Dinamica que se da entre el alumno en su rol de supervisado y el
contexto social de su practica.

Desde la perspectiva de la supervision, es muy importante la practica ya
que en ella se desarrollan los comportamientos profesionales que han
aprendido en la teoria. Asi pues, el conocimiento del terreno especifico
de su practica, principalmente en lo que respecta a opiniones y
conductas, estructura de los diferentes grupos formales e informales,
condiciones en que se da el liderazgo, etc., coadyuva a que el
supervisado adquiera un enfoque especifico de su trabajo, ya sea en el
contexto comunitario o institucional.

Debera no sdélo conocer, sino interiorizar lo que respecta a objetivos que
persigue la Institucién, las politicas, reglamentos, normas etc a fin de
que realice sus intervenciones lo mas eficazmente posible.

En la supervisidn debe analizar e interpretar todo lo anterior, planeando
conjuntamente con los supervisados sus intervenciones a fin de que
adquieran mayor perspectiva de su trabajo.

5. Dinamica que se da entre el usuario y su contexto social.
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Esta dinamica es de trascendencia para el proceso de la supervisién, ya
que encierra las percepciones que el usuario tiene de sus recursos y las
potencialidades que le brinda su comunidad, su familia, su lugar de
trabajo; en fin, abarca, todas las expectativas que el usuario tiene de su
problematica y cémo percibe el sistema-cliente los recursos que le
brinda su contexto social. En esta dinamica se persigue mejorar la
calidad de la ayuda profesional.(Galan, 1992:s.p.)

En la situacién de supervisién, se generan una serie sentimientos,
ansiedades y actitues que ponen en juego transacciones con una
motivacién escondida, a las que se ha dado en llamar "Juegos que se
utilizan durante la supervision®.

4.3. Juegos que se utilizan durante la supervisiéon

Los juegos que se realizan durante la supervisibn se relacionan con los
incidentes que confluyen en la interaccién entre supervisor y
supervisado, juegos que significan una recompensa para una de las
partes en la transaccién (Kadushin,1992:280).

El propésito de entregarse al juego es usar maniobras, trampas,
tacticas, que constituyen en escencia el arte de jugar, eligiendo la
estrategia que le reporte el maximo de recompensa y minimo de
penalidades.

La situacién de supervisidn genera diferentes clases de ansiedad en el
supervisado, puesto que lo que se pretende es un cambio en la conducta y
el cambio produce ansiedad. Por su parte, el supervisor enfrenta ademas
una amenaza a su sentido de la propia aptitud, ya que existen
situaciones en las que se demanda admitir ignorancia, se arriesga a
posibles criticas, tal vez al rechazo debido a la admitida ineptitud.

Dado que los parametros de la relaciéin supervisora son a menudo
ambiguos, existe la amenaza que surge no sélo del propio sentido de la
incapacidad de la tarea, sino de la incapacidad percibida o sospechada en
uno como persona. Esta amenaza aparece exagerada en la relacion
supervisora de esta profesion, porque se pone mucho de si mismo y
mucho de si mismo se refleja en la tarea y porque existe una tendencia a
atribuir al supervisor una omniscencia que pareceria sugerir que lo
percibe todo y lo sabe todo.
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El supervisor tiene la responsabilidad de evaluar el trabajo del
supervisado y en ese sentido controla el acceso a importantes premios y
penalidades. El deseo de mantener las pérdidas en un minimo y de llevar
los premios que pudieran derivarse del encuentro, explica por qué el
supervisado podria querer entrar en ciertos juegos durante la
supervision.

En el transcurso del tiempo, los supervisados han desarrollado ciertos
juegos bien establecidos y facilmente identificables, presentaremos a
continuacién algunos de ellos:

1. "Seduciendo para la subversién®.- El supervisado hace notar que es
mas importante satisfacer las necesidades del cliente, que el tiempo
empleado en llenar formularios o redactar informes, ésto roba tiempo
que podria dedicarse al trabajo directo con el cliente.

Se induce al supervisor a entrar al juego, si el supervisor resuelve
entrar en el juego, no ha hecho sino concertar una alianza con el
supervisado para subvertir los procedimientos administrativos de la
instituciéon, ya sea porque se identifica con la preocupacién del
estudiante para satisfacer las necesidades del cliente, porque también
él se ha resistido a las demandads burocraticas o porque vacila en hacer
valer su autoridad pidiendo firmemente que se cumpla con las
obligaciones.

2. "Sea amable conmigo porque yo soy amable con usted". ElI arma
principal es la seduccién a través de la adulacion, el supervisado es todo
elogios, "usted es el mejor supervisor que he tenido, lo capta todo tan
bien..."”

El supervisor encuentra dificil resistirse a entrar en el juego, porque es

agradable ser considerado como una fuente inagotable de sabiduria,
produce satisfaccién ser visto como modelo de identificacién. Cuando
inicia este juego el supervisado, comprende y explota las necesidades
del supervisor.

Para el supervisor, la principal fuente de gratificacidn consiste en
ayudar al supervisado a madurar y a cambiar, pero eso significa que debe
mirar a su supervisado para validar su eficacia, en consecuencia oir que
el supervisado |lo elogia, es lo que el supervisor necesita y a menudo
solicita sutilmente.
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3. "Proteja al débil y enfermo® o “trateme, no me pegue”.- El supervisado
solicita ayuda del supervisor para resolver sus propios problemas, pero
procura comprometer activamente al supervisor en una preocupacién por
sus problemas personales.

Este juego es atrayente para el supervisor, puesto que a muchos
supervisores les resulta artrayente la oportunidad de enterarse de la
vida intima de los demas, es halagador ser elegido como terapéuta. Este
juego depende de una redefinicion de la relacién supervisora.

4 -"La evaluacién no es para amigos".- En este caso, la relacién
supervisora se redefine como una relacién social. El supervisado se
esfuerza por tomar un café con el supervisor, encaminarlo hasta su
cubiculo, charlar sobre algin tema de interés durante las entrevistas de
supervision.

5. -"Mayor participacién factible®. Implica un cambio de roles. El
supervisado sugiere que la relacion serd mas efectiva, si se la
establece sobre la base de una participacién democratica. Este juego es
dificil de jugar, pues por un lado es valido que la gente aprende mejor en
un contexto que estimula la participacidbn democratica en la situaciéon de
aprendizaje, pero si se declina a entrar al juego, se esta sugiriendo que
uno es anticuado, que no es democratico.

El supervisor se vé forzado a jugar, pero debe estar constantemente
alerta para mantener autoridad administrativa y prevenir las descargas
que le puedan llegar del lado del supervisado.

6.- "Si usted conociera a.....como Yo lo conozco™. "Se acuerda, verdad....?"
Esta serie de juegos se propone reducir la ansiedad, disminuyendo las
diferencias de poder entre el supervisor-supervisado, poder que puede
ser respecto a la jerarquia administrativa, como a su poder de experto.
En este juego, el supervisado comienza a instruir al supervisor; los
roles de maestro-alumno, se trastocan; la desigualdad en el poder y la
ansiedad del supervisado se reducen simultidneaments.

El supervisor accede a participar del juego porque negarse significa una
confesién de ignorancia de su parte. El supervisado si juega bien,
coopera en una conspiracibn con el supervisor para no exponer
abiertamente esa ignorancia. El efecto en el supervisor serd un
sentimiento de depresién, malestar general por haber sido descubierto
en la ignorancia, cuando su posicién requiere que sepa mas que el
supervisado.
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Todos los juegos mencionados producen, como parte de su efecto, un
cambio en el control de la situacion que va del supervisor al
supervisado.

Otra serie de juegos se propone ubicar el control de la situacién
supervisora en manos del supervisado de una manera mas directa.

El control de la situacién por el supervisor es potencialmente
amenazante, porque le permite tomar la inicativa de llevar a la
discusién con el supervisado aquellas debilidades e insuficiencias que
requieren mayor atencién; entre los principales juegos estan:

7. "Tengo una listita®. El supervisado llega con una serie de peguntas
sobre su trabajo que le agradaria discutir. Los jugadores mejores,
formulan las preguntas de manera tal que estén relacionadas con
aquellos problemas por los cuales el supervisor tiene mayor interés
profesional y sobre los que ha leido abundantemente. Después de la
pregunta, el supervisor inicia una pequefa conferencia. De esta manera
el supervisado controla tanto el contenido como la direcciébn de la
interaccion durante la entrevista. A medida que aumenta el nivel de
participacién del supervisor, disminuye el suyo propio.

El supervisor es inducido a intervenir en el juego, porque encuentra
satisfaccién en desplegar los propios conocimientos y en satisfacer
necesidades de dependencia de quienes lo buscan para obtener respuesta
a sus preguntas

8. "Pobrecito yo". Este juego da& control a través de la dependencia EIl
supervisado, en su ignorancia e incompetencia, se dirige al sabio y
competente supervisor en busca de una detallada prescripcidn acerca de
cémo proceder: Que harfa usted ? ...Y usted que diria? ....

El supervisor interviene en el juego porque en realidad él comparte la
responsabilidad de la conduccién de los casos con el supervisado y debe
tratar de que el cliente no sufra dafos, ademas al supervisor a menudo
le interesa la gratificacibn que significa conducir casos, aunque sea a
través de su supervisado.

Una variante de este juego es:

9. " Yo hice lo que usted me dijo".- Aqui el supervisado maniobra para
lograr que el supervisor le ofrezca instrucciones precisas acerca de
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cémo conducir el caso, y despues aplica las instrucciones, como
obedeciendo a reganadientes. El supervisado actia como si el supervisor
fuera el responsable de caso.

Existen también juegos que son iniciados por los supervisores, casi
siempre partiendo de un sentimiento de amenaza a su posiciéon en la
jerarquia, o de incerteza a cerca de su autoridad, del deseo de ser
queridos, de la necesidad de aprobacion de sus supervisados; uno de los
juegos clasicos de los supervisores es:

10. "Me pregunto cuél es la verdadera razén por la cuél usted dijo eso”..

Este juego consiste en redefinir una disparidad de criterios, para que
parezca ser una resistencia psicolégica, siendo asi que el peso recae en
el supervisado, eéste debe examinar las necesidades y motivaciones que
lo llevan a cuestionar lo que el supervisor afirma; y el supervisor se
libra asi, del peso de tener que validar lo que ha dicho y el trabajo de
defenderse recae sobre el supervisado.

La manera mas simple y directa de tratar con el problema de los juegos
introducidos por el supervisado, es negarse a jugar, claro que una de las
principales dificultades de esta conducta ya se ha indicado, al hablar de
lo que gana el supervisor entrando al juego.

El declinar entrar en los juegos, demanda un supervisor que se dé cuenta
dé... y se sienta cémodo en lo que hace, ¥ que se acepte a si mismo en
todas sus "fuerzas y humanas debilidades”, o bien otro enfoque podria
consistir en hacer saber al supervisado que uno se da cuenta de lo que él
esta tratando de hacer, pero enfocando la discusién en las desventajas
que los juegos tienen para él y no en la dinamica de su conducta
(Kadushin,1992:280-292).

Es altamente valioso en la relacién supervisor-supervisado, que ambos
conozcan a fondo su personalidad, las posibilidades de la misma y el
grado de sus limitaciones. Los términos de una supervision efectiva
pueden expresarse no sb6lo por los conocimientos académicos que pueda
poseer el supervisor, sino por el grado de conocimiento respecto a las
motivaciones, personalidad del supervisado, expectativas, actitudes, a
fin de interpretar los contenidos que se presenten en el proceso de la
supervision.

Después de haber analizado las caracteristicas mas sobresalientes de
cada uno de los actores de la supervisién, pasaremos a enfocar nuestro
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estudio a dos componentes fundamentales del Perfil del Supervisor, su
estilo de liderazgo y el tipo de poder que éste ejerce en el supervisado.

Hasta aqui hemos presentado un marco tedrico referencial de aquellos
aspectos que consideramos los més importantes al definir el perfil del
supervisor, especificamente centrado en nuestra profesién.

En el siguiente capitulo presentamos el Modelo Rector y las variables
del estudio que han guiado esta investigacién.



CAPITULO 5. EL MODELO RECTOR DE LA INVESTIGACION

5.1. Presentacién del modelo

El modelo que presentamos nos ha permitido observar la relacion de las
variables por estudiar, definir conceptos, formular hipétesis, algunas de
ellas, de correlaciones al nivel de cada variable y encauzar un plan de
analisis para desarrollar la investigacién.

La importancia de elaborar un marco téorico conceptual radica en que a
partir de él se pueden establecer e interpretar interrelaciones entre
variables, superando el hecho de una simple y mera descripcién
(Ribeiro,1989).

Si bien las hipbtesis surgidas a raiz de la revisién de la literatura
presentada en el marco tedrico de este trabajo, proponen
tentativamente las respuestas a las prequntas de investigacién que nos
formulamos en este estudio, nos han servido de guia, por lo que
consideramas importante puntualizarlas .

1. El perfil del supervisor que prefiere el estudiante de Trabajo Social,
se relaciona con las caracteristicas del estudiante, el aprovechamiento
escolar y la tendencia que hacia el liderazgo tenga éste.

2. Las caracteristicas sociodemograficas, familiares, aprovechamiento
escolar y la tendencia hacia el liderazgo del estudiante de Trabajo
Social, estan relacionadas con sus preferencias respecto a las
caracteristicas personales, comportamientos y estilo de liderazgo de su
supervisor.

3. Las preferencias hacia un determinado estilo de liderazgo del
supervisor, se encuentran relacionadas con la edad, la escolaridad, el
estrato socioecondmico y el lugar que ocupa en la familia, el estudiante
de Trabajo Social.
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4. El rendimiento escolar y la tendencia hacia el liderazgo del alumno de
Trabajo Social, se relacionan con la preferencia hacia un estilo de
liderazgo del supervisor.

5. Las caracteristicas que el estudiante de la facultad de Trabajo Social
mas prefiere, podrian ser: que esté actualizado y se interese por él .

6. El comportamiento que el estudiante mas prefiere del supervisor, es
que lo ayude a desarrollar habilidades en su campo de practicas.

Este Modelo Consta de dos tipos de variables: la dependiente y las
independientes.

La variable dependiente constituye el foco de interés fundamental que
permitira elaborar el perfii que el estudiante de la Fac. de Trabajo
Social prefiere de su supervisor de practicas, y que sera elaborado a
partir de las caracteristicas, comportamientos y estilos de liderazgo.

La variable independiente es, "el elemento (fenémeno o situacién) que
explica, condiciona o determina la condicién de otro" (Rojas,1985:112),

En nuestra investigacion estas variables constituyen las caracteristicas
sociodemograficas de los entrevistados como son la edad, escolaridad,
estrato socioeconémico; una variable familiar, que es el lugar que ocupa
en la familia; el aprovechamiento escolar y la tendencia hacia el
liderazgo.

Asi pues, se presenta a continuacion el esquema del Modelo Rector:
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5.2. Conceptualizacién de las variables de estudio.

Hemos considerado necesario incluir en este apartado las variables
utilizadas en nuestro estudio, tal como fueron operacionalizadas y
ademas apoyadas por algunas definiciones conceptuales, incluyendo el
porqué consideramos importante introducir cada una de ellas en nuestro
estudio.

5.2.1. Variables independientes
5.2.1.1. Caracteristicas del entrevistado

* Edad

Conceptualmente definiremos la variable edad como el tiempo que la
persona ha vivido desde su nacimiento. Este fue un dato directo que le
fue preguntado al alumno como tal.

"... las diferencias de edad deben tenerse muy en cuenta al aplicar la
teoria educativa a la ensenanza del trabajo social® (Pettes,1974:45).

Sheriff(1977), ha definido la juventud:

como un fendémeno biolégico y psicolégico que se da en la vida
de todo hombre, en una época que va entre los 14 y los 28 anos.
Asi se ha considerado y asi se la sigue considerando: una época
de transicién, época de conflicto, de indentificacién personal e
identificacibn con arqueotipos sociales, sentido de
independencia autonomia... (Sheriff y Sanchez,1977:12).

Nuestra poblacién estudiada en un 86% del total de poblacién fluctia
entre los 17 y los 25 afos, siendo asf podemos considerarla como una
poblacién joven.

Al contemplar esta variable quisimos mostrar la posible relacién
existente entre este grupo caracteristico de la poblacién estudiada y la
identificacidn con sus preferencias acerca del estilo de supervisor; asi
mismo se podria evidenciar alguna tendencia hacia preferir ciertas
caracteristicas de su supervisor, como el que lo oriente en los
problemas que se presenten en la practica 0 que respete sus opiniones .

* Escolaridad
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Esta variable se conceptualiza como el grado de estudios realizado, es
decir el semestre que cursa actualmente.

Durante su estancia en esta Facultad, se espera que el joven estudiante
que inicia la carrera, logre ciertos cambios positivos en su desempeno
profesional, a través de las oportunidades de aprendizaje que se le
ofrecen en el adiestramiento en las practicas supervisadas; aunado a lo
anterior los estudiantes van adquiriendo destrezas, discernimiento,
manejo y aplicaciéon de diferentes técnicas.

A lo largo de la supervisibn, va desarrollandose una maduracién en el
trabajador social en formacién

....de una lista exhaustiva, basta con nombrar algunas
carcteristicas como la responsabilidad, la capacidad de fijar
metas y la de orientar el comportamiento hacia ellas, el
mantener relaciones satisfactorias, de cooperacién vy
solidaridad con diferentes personas, hacer frente a la
frustracién sin sentimientos de culpa, el lograr gratificaciones
personales (Sheriff y Sanchez,1977:44).

Gracias a los refuerzos correspondientes, sobre todo en las reuniones de
supervision mediante la reflexién, la discusién en grupo, el andlisis de
las crénicas y la evaluacién sistematica, el estudiante conforme avanza
en su grado de escolaridad, va adquiriendo una capacidad cada vez mayor
de responder a las demandas de su intervencidn profesional.

Por lo antes mencionado podria esperarse que a medida que avanza en su
grado de estudios, disminuya sus preferencias hacia un estilo directivo
y aumente la posibilidad de preferir un estilo mas delegatorio.

* FEstrato socioeconémico

Esta variable constituye la clase social a la que pertence el estudiante
de Trabajo Social, para tal efecto y con fines practicos se considerd la
colonia y municipio en el que se desarrolla su vida familiar.

El medio familiar en que nace un individuo presenta determinadas
caracteristicas econémicas y culturales que muy probablemente
conformaran un determinado clima que favorecera las influencias mas
importantes sobre su vida.
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La clase social de origen segin Covo(1985)7, es la dimensién que,
expresada como caracteristica de los alumnos, se relaciona
estrechamente con los resultados de los procesos de seleccion y
exclusién escolar.

Si se tiene en cuenta que el hombre considerado tanto en la dimensién
colectiva como en la individual, es un reflejo de las condiciones
socioculturales en que le ha tocado vivir, podriamos predecir que sus
preferencias respecto a la forma de dirigir y ser dirigdo, al igual que
otros muchos aspectos de su vida, se hallan mediatizados por las
condiciones en que se desenvuelve cotidianamente.

* Lugar que ocupa en la familia

Esta variable se refiere a si el estudiante es hijo Unico, primogénito, el
"de en medio® o el mas pequeno.

Se tiene la idea que el clima familiar en el adolescente primogénito
hace que cambie sus percepciones de su entorno y que éste no es igual
que cuando se ubica como el "hijo de en medio® o * el mas pequefo”.

Al considerar el orden de nacimiento, segun Grinder (1993)8 en los
ultimos anos han ocurrido cambios notables en la familia respecto a la
divisién del trabajo, a las responsabilidades, a la forma de distribucién
de la autoridad, a la toma de decisiones, a los patrones de comunicacion.

Asi pues, referente a la influencia de la familia y en especial el orden
de nacimiento podria encontrarse alguna relacién entre la forma de
percibir la autoridad o de preferir algun estilo de liderazgo.

* Aprovechamiento Escolar

Este concepto es, indiscutiblemente un concepto multidimensional, es
donde convergen distintas variables y formas de medicion, en este
estudio se han considerado las calificaciones escolares como medida
para estudiar el rendimiento escolar de los alumnos de esta facultad.

7 Covo M, 1985, La Universidad: Reproduccién o Democratizacion, México, CESU, citado por
Leal, 1994:59

8 Grinder R. 1993, Adolescencia, México LIMUSA, citado por Leal, 1994:59



91

De tal forma, el rendimiento académico queda entendido como lo que los
alumnos obtienen en un curso tal como queda reflejado en las notas
escolares. "Las notas escolares constituyen en si mismas el criterio
social y legal del rendimiento de un alumno en el ambito de la
institucién escolar" (Guilly,1978)® .

Ademas, el rendimiento es el resultado del aprendizaje, suscitado por la
actividad educativa del profesor, y producido por el alumno, como
resultado del trabajo escolar, en relacién con el aprendizaje, desde el
punto de vista didactico, el rendimiento escolar es controlado por medio
de los examenes, trabajos o pruebas objetivas, observacién del profesor,
etc .

Sin embargo no hay que olvidar que las calificaciones escolares poseen
un valor relativo, como medida de rendimiento, puesto que no existe un
criterio estandarizado para todas las escuelas, para todos los cursos y
para todos los profesores.

Despues de manifestar lo anterior pudieramos considerar que exista una
influencia entre el rendimiento escolar, que se refleja normalmente en
las notas o calificaciones escolares y las preferencias que el alumno
pueda tener de su maestro supervisor.

* Tendencia hacia el liderazgo

Esta variable fue considerada para nuestro estudio como el ser dirigente
de un grupo, coordinador, tener un puesto de representante, en fin el ser
lider de algin grupo, ya sea dentro o fuera del contexto escolar.

En el desarrollo de la vida del grupo, se descubren aquellas personas que
tienen condiciones de dirigentes y que asumen funciones de
responsabilidad. "Su posicién les permite comprender las necesidades
del grupo y de los individuos (Contreras,1992:112).

El grupo al que la persona representa es concebido como "su grupo®, a
nombre del cual debe hablar, por el cudl debe pelear y al que debe
defender, para él, llega a ser su grupo de referencia. Bajo este enfoque,
un grupo...

9 Guilly,1978, El problema del Rendimiento Escolar, Barcelona, OIKOS-Taw, citado por Leal,
1974:15



92

funciona como grupo comparativo de referencia de un individuo
en la medida en que la conducta, las actitudes, las preferencias
y otras caracteristicas de sus miembros, representan reglas o
puntos de comparacién, que aquel usa para hacer jucios y
valoraciones (Napier y otros,1993:74).

5.2.2, Variable dependiente: Perfil del Supervisor

El perfil del supervisor preferido por los alumnos supervisados sera
constituido a partir de las siguientes variables:

5.2.2.1.Caracteristicas personales del supervisor

Para fines practicos, consideramos esta variable como una serie de
caracteristicas, habilidades y combinacién de atributos personales, que
configuran el perfil del supervisor.

El supervisor debe poseer conocimientos, habilidades, aptitudes en fin
ciertas caracteristicas que configuran el perfil que coresponda los
requerimientos de su papel dentro de l|a organizacién donde presta sus
servicios. "Los atributos de la personalidad pueden ayudar a predecir el
comportamiento en las organizaciones” (Robbins,1993:58).

Como en todas las profesiones las personas en su desempefio profesional
deben poseer cierlas caracteristicas que algunas veces son vocacionales
y ofras son inherentes al puesto que desempeiian.

Seqgun un estudio realizado en Porto Alegre y Canoas, en Brasil...... " las
caracteristicas mas importantes del docente del Trabajo Social, son su
preocupacién por la persona del alumno, actualizacién sistematica,
congruencia en el desempefno profesional, compromiso con la realidad,
capacidad de dialogo, creatividad y espiritu critico (Rodriguez,1986:8).

5.2.2.2. Comportamiento del supervisor

Esta variable se refiere a los aspectos que definen la conducta del
supervisor ante sus supervisados, ya que la conducta del supervisor sera
motivadora en la medida en que su conducta haga que la satisfaccién de
las necesidades de los supervisados dependa de un desempeno efectivo
de su tarea y de que tal conducta se complemente con el ambiente de los
seguidores al ofrecerles la preparacién, guia y apoyo necesarios para un
desempeno efectivo.
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Con el propésito de elaborar objetivamente las opciones presentadas en
el cuestionario, consideramos los comportamientos obtenidas de
diversos marcos teéricos al respecto.

5.2.2.3. Estilo de liderazgo

Hersey y Blanchard (1981)10 definen el estilo como "Un patrén coherente
de conducta que utilizan los lideres cuando trabajan con y a través de
otras personas y la forma en que éstas lo perciben”

En esta investigacién, el estilo de liderazgo se define como la forma de
dirigir @ influir en las actividades de los estudiantes, con el fin de
encausar sus esfuerzos hacia la consecucién de una meta.

Los supervisados desempefian un papel decisivo en la influencia que
reciben del estilo de liderazgo de su supervisor, ya que sus expectativas
y preferencias se ven reflejadas en los resultados de la relacion
supervisor-supervisado.

Los subordinados tienen valores que aportan al trabajo, algunos desean
satisfacer necesidades de nivel mas alto, otros se sienten interesados
primordialmente en la satisfaccion de necesidades de menor nivel.
Tienen también percepciones relacionadas con el estilo de dirigir el
trabajo, algunos buscan un lider que les dé apoyo, otros prefieren un
dirigente cuyo interés se centre en el trabajo, otros preferiran un
supervisor que manifieste una orientacién centrada en las personas y
tenga poca preocupacién por el trabajo (Hodgetts y Steven,1985:216).

Si consideramos que el estilo no es como los lideres creen gque se
comportan en alguna situacién sino la forma en que otros los perciben,
especialmente los seguidores, resultaria muy valioso para el lider, en
este caso el supervisor, conocer lo que los supervisados prefieren en
cuanto a su estilo de dirigir la supervisién.

10 Hersey y Blanchard,1981, Estilo Eficaz de Dirigir, México Magdalena, citado por Davis,
1994: 28
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TERCERA PARTE: ASPECTOS METODOLOGICOS

CAPITULO 6. METODOLOGIA

6.1. Poblacién estudiada.

La Facultad de Trabajo Social tiene la inscripcién de los alumnos con un
sistema escolar que estd dividido en dos semestres; ésto conduce a que
el semestre agosto-enero, en que se aplicd el instrumento, Unicamente
se encuentran en operaciones académicas lo semestres 12, 32, 59 7%y
92,

Para la realizacién de esta investigacién desde un primer momento, se
acordd aplicar el instrumento, al total de la poblacién estudiantil de la
Fac. de Trabajo Social, que se encontraran inscritos en los semestres de
32, 5% 7%y 9% ; el Gnico semestre a quien no se le aplicaria es a primer
semestre, ya que al momento de la aplicacién del instrumento, no ha
tenido suficiente contacto con su supervisor de practicas, ni la
experiencia de la supervisibn en equipo, de manera, que pudiera hacer
una eleccidon subjetiva de sus preferencias con respecto al supervisor.

Al momento del levantamiento de datos, se encontraban inscritos como
alumnos regulares un total de 427 , que sin considerar los 156 alumnos
de 1? nos dan un total de 271, menos 3 alumnos que se dieron de baja 0
que ya no estan asistiendo a clases, nos dan un total de 268,
distribuidos de la siguiente manera: 86 alumnos de 3% 67 de 5% 6 de7® y
54 de 92,

6.2. Disefio del instrumento

Desde el incio de este estudio se eligié como instrumento de recoleccién
de datos, el cuestionario con 20 preguntas cerradas, de las cuales 12
son parte de un test, el hecho de ser cerradas, optimiza el tiempo
facilitando las respuestas, evitindose a la vez, la existencia de sesgos
en la informacion.
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Para confeccionar el instrumento se utilizd un lenguaje sencillo, con
términos adecuados al nivel de comprensién de un alumno de 3¢
semestre, que es el mas bajo grado de escolaridad al que se aplicara el
cuestionario.

El diseiio del instrumento, contempla como variables
independientes, las caracteristicas del supervisado como son:

*Edad.

Este fue un dato directo que le fue preguntado al alumno como tal.
*Grado de escolaridad.

Esta variable se midié con el grado de estudios realizado, es decir, el
semestre que cursa actualmente; y la pregunta especifica es: semestre
que cursa actualmente se le dieron opciones de

3¢ (754 [7¢ y 9° ya que solamente a estos alumnos les fue
aplicado el cuestionario.

*Estrato sociecondémico:

Para medir esta variable se pregunt6 al estudiante la colonia y el
municipio donde vive.

Para la obtencién de los estratos se hizo un listado de las colonias que
habian resultado en el cuestionario; se acudié al Centro de Informacién
del Instituto Nacional de Estadistica Geografia e Informatica. Direccion
Noreste (INEGI) , lugar donde se proporciond un "mapa de estratificacion
por caracteristicas aparentes de vivienda®, donde se ubicaron las
colonias enlistadas y posteriormente se codificaron de acuerdo a los
criterios de estratificacion para las AGEBS. en base al ingreso aparente
del Area Metropolitana de Monterrey, que son los siguientes:

Marginal: Compuesto por todas aquellas dreas en donde predomina la vivienda de condicionas
precarias cuya construccion y/o materiales son deficientes.

Bajo: En donde predomina vivienda chica y una gran proporcién es construcion de madera o
construccién con acabados modestos © sin revestimientos de los exteriores.

Medio Bajo: Como prototipo de este estrato estan las colonias construidas por algunas
empresas paia sus trabajadores y las construcciones del INFONAVIT, asi como algunas
colonias en que construcciones mas firmes, han venido desplazando los tejabanes.
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Medio Alto: Las colonias residenciales en donde existe casi exclusivamente construccién sélida
de buenos materiales.

Alto: Las colonias donde predominan las residencias grandes.

*Lugar que ocupa en la familia.

Con el fin de medir esta variable se utiliz6 la siguiente pregunta: de tus
hermanos ¢que lugar ocupas en tu familia? (colocar una X) el
mayor el intermedio el mas joven___hijo unico

*Aprovechamiento Escolar:
Para efecto de medir esta variable se consideraron dos preguntas:

1. Promedio de calificaciones del semestre anterior 2. Promedio de
calificaciones de practicas del semestre anterior

* Tendencia hacia el liderazgo

En relacién a esta variable, se solicitd al estudiante responder a la
pregunta: ;Has tenido algin puesto de representante, coordinador,
presidente, etc. de algina organizacién? si___no___ y se le agregé una
pregunta abierta, ;Cual ? ésto con el fin ademas de algun
estudio posterior sobre el liderazgo en los alumnos de la Fac. de Trabajo

Social.

Esta variable fue considerada en nuestro estudio, ya que pensamos que el
ser dirigente de algun grupo, coordinador, algin puesto de representante,
en fin el ser lider de algin grupo, ya sea dentro o fuera del contexto
escolar, podria influir en las preferencias que éste tenga.

Todas estas variables tienen referentes empiricos directos, por lo que
no presentaron dificultades para su elaboracidn.

Las variables: caracteristicas y comportamientos que prefieren de su
supervisor, fueron sometidas a diversos procedimientos metodolégicos

para su construccién, con el fin de cerrar lo mas posible éstas preguntas
y dar opciones mas precisas.

Asi, se aplicaron encuestas a 47 alumnos de la Fac. de Trabajo Social,
donde se les dieron unas papeletas, pidiéndoles que escribieran las 5
caracteristicas que prefieran o les gustaria que tuviera su supervisor de
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practicas y 5 caracteristicas que prefirieran no tuviera 0 no le gustaria
que tuviera su supervisor; estas encuestas fueron aplicadas a:

10 alumnos de 3%
12 alumnos de 5°
13 alumnos de 7°
12 alumnos de 9%

Posteriormente se realizé una lista donde se vaciaron los datos
obtenidos.

De ese sondeo rapido que fue aplicado de manera informal, se obtuvieron
un total de 180 caracteristicas.

Debido a que en la Facultad de Trabajo Social el supervisor de la
practica, es el mismo docente que imparte la materia de teorfa de
Trabajo Social, cabe aclarar que en esta lista se omitieron aquellas
caracteristicas que no estaban relacionadas con su supervisor de
practicas, sino con su maestro de teoria, pese a que se les hizo énfasis
en el momento de aplicar el sondeo.

De esa lista se eligieron aquellos indicadores que fueran factibles de
medir, ademas se intentdé cambiar las caracteristicas "negativas”™ o que
no prefieran, por lo contrario de su significado, resultando una lista de
37 indicadores, como se podrd apreciar mas adelante.

Posteriormente se aplicé otro sondeo a 37 alumnos:

7 de 39; 5 de 5% 2 de 7?; 7 de 9? y § alumnos egresados, a los cuéles se
les pidi6 que de esa lista, eligieran las 15 caracteristicas que
consideraran mas importantes para identificar el perfil ideal del
supervisor de practicas. (las caracteristicas que obtuvieron "0" puntos
no se consideraron).

En los resultados que se obtuvieron se observa el puntaje que obtuvo
cada uno de los indicadores, segin el nimero de alumnos que la
prefirieron:

(26) CLARIDAD AL EXPRESARSE
(S5 ) ESTABILIDAD EMOCIONAL
(14) MOTIVADOR. DINAMICO
(10) SABER ESCUCHAR

(15) ACTUALIZADO
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(17) INTERES POR EL ALUMNO
(13) RESPONSABLE. CUMPLIDO
( 3 ) COMPRENSIVO
( 2 ) AMABLE. SERVICIAL
(10) EMPRENDEDOR. ENTUSIASTA
(14) CREATIVO
( 9) OPTIMISTA. POSITIVO
(14 ) ORIENTADOR.
(1) SE INTERESE POR LA TAREA
(20) OFRECE CONOCIMIENTOS. DA RETROALIMENTACION.
( 2 ) SIMPATICO. BUEN HUMOR
( 5 ) PUNTUALIDAD.
( 8 ) INTELIGENTE
(13) FLEXIBLE.
(13) DISCRETO. CONFIABLE
(17 ) OFRECE LIBERTAD DE EXPRESION Y RESPETA LAS IDEAS DEL
ALUMNO
(14) CONSULTA AL ALUMNO. Y LO DEJA PENSAR Y REFLEXIONAR
(15) SABE ENFRENTAR Y SOLUCIONAR CONFLICTOS .
8) DISPONIBILIDAD. DEDICA EL TIEMPO NECESARIO
2') VERSATILIDAD
20) AYUDA A DESARROLLAR HABILIDADES Y DESTREZAS
) RESPETA HORARIOS
) EXIGE EL CUMPLIMIENTO DE LA TAREA.

4
4

7 ) ORGANIZADO.
1
15

6

13
13
17

5) REALIZA CRITICAS CONSTRUCTIVAS
) CONGRUENTE CON SUS ACTOS Y SUS IDEAS
) PACIENTE
11) ACEPTA ERRORES
8 ) DA CONFIANZA. DEJA EQUIVOCARNOS Y BUSCA SOLUCION,
2 ) FOMENTA LA ARMONIA
2)
3)

(
(
(
(
(
(
(
(
(
(
E
(12) NO HACE COMPARACIONES

(13) DOMINIO DE LA MATERIA. PREPARA LAS SESIONES DEL TALLER

De estos indicadores, se consideraron los 14 que obtuvieron mayor
puntaje y que fueron incluidos en la primera parte del cuestionario, para

ser aplicados en la prueba piloto.

La segunda parte del cuestionario estuvo enfocada al tipo de supervisor
que prefiere el alumno, considerando su estilo de liderazgo, para lo cual
seleccionamos una de las teorias mas completas y cientificas sobre el
tema, que es la Teoria del Liderazgo Situacional de Hersey y Blanchard.
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La prueba de Hersey y Blanchard, resulta un test sencilllo y atractivo,
que reconoce de manera explicita que |la capacidad y motivacion del
supervisado condiciona el éxito del lider. Esta teoria centrada en los
seguidores, da prioridad al comportamiento orientado a la tarea y a las
relaciones interpersonales reflejando los 4 estilos de liderazgo que
corresponden a diferentes etapas de madurez por las que atraviezan los
supervisados (Ver anexo 1. test original del Liderazgo situacional de
Hersey y Blanchard.).

Para ayudar al entrenamiento de lideres, Hersey y Blanchard disenaron
un cuestionario (LEAD) con 12 situaciones en las que se ilustran
diferentes grados de madurez del subordinado. Para cada situacién la
persona tiene que seleccionar la respuesta entre cuatro que representan
los cuatro tipos basicos de comportamiento. Cada persona puede tabular
su puntaje y analizarlo (Shein,1988:118).

El Test, consta de 12 situaciones que fueron tomadas de una serie de
textos: “Capacitacién Integral® del libro Numero 6: "Liderazgo"
(Desarrollo de Habilidades directivas), cuyo autor es Mauro Rodriguez
Estrada, que es una copia fiel de la traduccion del libro: Estilo Eficaz de
Dirigir de Paul Hersey y Kennet Blanchard (1981). El test, fue adecuado a
esta investigaciébn con aspectos relacionados a situaciones que se
presentan en la practica 0 en el Taller, y que estan enfocadas todas
ellas, a elegir la opcién que el alumno prefiera que realice su supervisor.

Una vez que se construyé el test, donde se le presentan diversas
situaciones al entrevistado, a cada una de las preguntas se eligiria
solo una opcién de las cuatro que se le presentan, cada una de la
opciones representaria un estilo distinto de liderazgo. Cabe mencionar
que con el propésito de elaborar objetivamente las opciones presentadas
en el cuestionario consideramos elementos téoricos y practicos al
respecto.

A fin de lograr mayor objetividad, el orden de las opciones fue diferente
en cada una de las situaciones.

No obstante las instrucciones del cuestionario que se dieron en cada
serie de preguntas, se hizo la aclaracién, al momento de levantar los
datos, que la serie de interrogantes que se formulaban no eran para
evaluar el comportamiento del supervisor que fungia como tal, en ese
momento, sino la manera en que ellos preferian que actuara en funcién
de las situaciones que se le presentaban.
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6.3. Aplicacién de la prueba piloto

No basta con haber elegido los instrumentos metodolégicos de acuerdo al
problema a investigar, es necesario que estos procedimientos sean aptos
para abordar cientificamente esa realidad concreta. A fin de realizar los
ajustes requeridos, antes de aplicar las técnicas de investigacion, es
necesario aplicar la prueba piloto o prueba previa del instrumento.

A través de la prueba piloto se pretende justificar la confiabilidad del
instrumento, para lo cudl se aplicé éste a 20 alumnos de la Facultad de
la Trabajo Social: 5 alumnos de 3% 5 de 5° 5 de 7° y 5 de 9° semestre.

Entre los ajustes que se realizaron se encuentra la pregunta: ; De tus
hermanos que lugar ocupas en tu familia ? antes de aplicar la prueba
piloto no se habia contemplado la opcién de hijo Gnico.

En lo correspondiente a la variable caracteristicas que prefieren del
supervisor, se decidid6 hacer un reajuste a las preguntas, quedando
constituida por 8 indicadores que son :

1) Claridad al expresarse

2) Que esté actualizado en cuanto a conocimientos teéricos y practicos
3) Que enfrente y responda a los conflictos del equipo

4) Que sea creativo

5) Se interese por el estudiante

8) Que tenga relacién (sea congruente) entre lo que dice y lo que haga
7) Que sea discreto y pueda confiar en él

8) Optimista, positivo

De los cuales el alumno eligiria solo tres de los que mds prefiera tenga
el supervisor.

La misma mecanica fue seguida por la pregunta siguiente: Subraya tres
de los siguientes comportamientos que prefieras realice tu supervisor:

1. Que me oriente en los problemas que se presenten en mi practica.

2. Que me dé libertad para expresar mis ideas.

3. Que me ayude a desarrollar las habilidades que necesito par mi
practica.

4. Que me escuche y dé respuesta a mis cuestionamientos.

5. Que pida mi opinién, que me deje pensar y reflexionar.

6. Que realice criticas constructivas.

7. Que liegue a tiempo a las reuniones.
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8. Que respete mi opinién.

Por tltimo se hicieron correcciones de redaccion, a fin de quedar listo
para
su aplicacién (Ver anexo 2. Cédula del Cuestionario).

6.4. Levantamiento de datos:

Con el fin de propiciar interés en los alumnos, se explicé a cada grupo,
la importancia de este estudio y que con los resultados que fuese a
arrojar, se pretendia hacer un aporte cientifico en relacién al perfil del
supervisor, ademas se solicité la colaboracién de algunos maestros, con
quienes se consertd cita previa, ya que fue en sus horas de clase que se
procedié a la aplicacion del instrumento.

Durante la etapa de recoleccién de datos, se tuvo un control en cuanto a
las listas de asistencia, que fueron proporcionadas por la coordinacion
administrativa de esta Facultad, en cada salén se tomd lista de
presentes y salvo algunos casos de enfermedad y no asistencia, se les
aplicéd el cuestionario en los siguientes dos dias, durante los cuales se
logré la aplicacion del instrumento en un 100 %.

6.5. Codificaciéon de datos

El objeto de la codificacion es el de traducir y reducir una serie de
respuestas extensas a un conjunto sintético de todas y cada una de las
categorias que comprenden el cuestionario, a fin de facilitar la tarea de
tabulacién de datos.

La codificacién, no representé ninglin problema, ya que la cédula estaba
en su mayoria, precodificada.

De la variable 1 a la 8 eran preguntas de alternativa fija y de respuesta
numérica (edad, escolaridad, lugar que ocupa en la familia, etc.).

De respuesta abierta se encontraron solo 2 preguntas:

La primera: La colonia a la que pertenecen, que fue codificada de acuerdo
al estrato socioeconémico y se codificd en base al cuadro siguiente:

1. Estrate alto 4. Estrato bajo
2. Estrato medio alto 5. Estrato marginal
3. Estrato medio bajo 9. No se aplica
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La segunda y altima pregunta abierta fue la de.. {Has tenido algun puesto
de representante, coordinador, presidente, etc. en alguna organizacién?...
¢ Cual? ... que solo se utilizé como referencia, pero no fue codificada.

El resto de las preguntas estaban precodificadas. En las variables de
caracteristicas y comportamientos que prefieren de su supervisor, el
alumno deberia subrayar las tres que mas prefiera. Respecto a la
codificacién de esta variable no se presentd ningun problema, salvo dos
casos en las que el alumno subrayé mas de las tres opciones y en algunos
casos en las que falté una opcién de subrayar, que aparecié como no se
aplica o no contesté.

En relacibn a la variable sobre el estilo de liderazgo, una vez que se
recopilé la informacién, se utilizé la siguiente tabla de resultados, de
manera tal que al ir codificando la respuesta del alumno, se colocaba el
nimero que correspondia al estilo de liderazgo preferido para cada
situacidn.

CUADRO NUM. 1

TABLA DE RESULTADOS PARA EVALUAR EL TEST DE LIDERAZGO

SITUACION. ESTILO 1 ESTILO 2 ESTILO 3 ESTILO 4
V.15 1 3 2 4
V.16 4 1 3 2
V.17 3 1 4 2 T
V.18 2 4 1 3
V.19 3 2 4 1
V.20 2 4 1 3
V.21 1 3 2 4
V.22 4 2 1 3
V.23 3 2 4 1
V.24 2 4 1 3
V.25 1 3 2 4
V.26 3 1 4 2 -1

Con el fin de lograr lo mas cerca posible el estilo de liderazgo preferido,
se hizo una subdivisidén de estilos contemplando todas las variaciones
posibles, quedando como sigue:
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1. Estilo Directivo

2. Directivo-Consultivo

3. Directivo-Participativo

4. Directivo Delegatorio

5. Panricipativo

6. Participativo-Consultivo
7. Participativo-Delegatorio
8. Consultivo
9. Consultivo-Delegatorio
10. Delegatorio.

6.6. Captura y Procesamiento de datos

Una vez concluido el proceso de codificacion, se procedié a la captura de
los datos que fue llevada a cabo por un capturista profesional, quien
realizd el procedimiento con gran cuidado.

Cuando el archivo de datos estuvo completo, se llevaron a cabo los
diversos calculos, los cuales se hicieron utilizando el paquete
computacional SPSS versién SPSS PC+VER 6.01 con el fin de hacer el
tratamiento estadistico.

6.7. Pruebas estadisticas utilizadas

En este apartado, abordaremos las pruebas estadisticas utilizadas para
el analisis de los datos. Para ello, seleccionamos el calculo de la Chi
cuadrada y del coeficiente de correlacion de Pearson. A continuacion
daremos una explicacién de cada una de ellas:

La Chi cuadrada es una "una prueba estadistica que sirve para evaluar
hipbétesis acerca de l|la vrelacibn entre dos variables
categéricas."(Hernandez y otros,1992:408). Para efectuarla es necesario
involucrar dos variables cuyo nivel de medici6n sea nominal u ordinal (o
intervalos o razén reducidas a ordinales). En esencia, la Ji cuadrada es
una comparacién entre la “tabla de frecuencias observadas® y la
denominada "tabla de frecuencias esperadas®, la cual constituye la tabla
que esperariamos encontrar si las variables fueran estadisticamente
independientes 0 no estuvieran relacionadas.

En nuestro calculo se utiliz6 una tabla de contingencia, o tabulacién
cruzada, es decir, una tabla de dos dimensiones y cada dimension
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contuvo una variable, que a su vez se subdividid en dos o mas categorias.
En la tabla de contingencia se anotaron las frecuencias observadas en la
muestra de investigacién.

Considerando que la Chi cuadrada es una prueba que parte del supuesto
de la "no relacidn entre variables® nosotros evaluamos si las frecuencias
observadas fueron diferentes de lo que hubiera podido esperarse en caso
de ausencia de correlacién. La interpretacion de los resultados
obtenidos, después de la utilizacién del paquete computacional para
procesamiento estadistico (SPSS.BAS 7.5 PARA WINDOWS), se hizo en
relacion a los grados de libertad, esto fue para saber si un valor de Chi
cuadrada era o no significativo. El nivel de confianza que nosotros
determinamos para nuestro estudio fue de .05.

Existen varios procedimientos para calcular la confiabilidad de un
instrumento de medicién. Todos utilizan férmulas que producen
coeficientes de confiabilidad. Estos coeficientes pueden oscilar entre 0
y 1. Donde un coeficiente de 0 significa nula confiabilidad y 1 representa
el maximo de confiabilidad.(Hernandez y otros, 1992:248)

Asl, tomando en cuenta lo anterior, pudimos afirmar que si nuestro
valor calculado de Chi cuadrada es igual o superior al de la tabla, las
variables estan relacionadas (es decir Chi cuadrada fue significativa).

Habiendo revisado lo que se refiere a los supuestos para el calculo de
Chi cuadrada consideramos lo siguiente:

1. Los test no paramétricos no requieren supuestos acerca de
distribucion de las frecuencias.

2. Las frecuencias esperadas para cada categoria deberian ser
al menos;"No mas de un 20% de las categorias pueden tener
frecuencias esperadas menores de .5.

(SPSS.BASE 7.5 PARA WINDOWS)

Ademas de la Chi cuadrada existen otros coeficientes para evaluar si las
variables contenidas en la tabla de contingencia estan correlacionadas,
razén por la que consideramos el coeficiente de contingencia de Pearson.
Este se aplicd a nuestras variables numéricas para analizar la relacién
entre ellas, no siendo necesario identificar la dependencia 0
independencia de las variables, ya que con esta prueba no se busca
evaiuar la causalidad.
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El coeficiente de correlacidn de Pearson "se calcula a partir de las
puntuaciones obtenidas de una muestra de dos variables. Se relacionan
las puntuaciones obtenidas de una variable con las puntuaciones
obtenidas de otra variable con las puntuaciones obtenidas de otra
variable, en los mismos sujetos™ (Hernandez y otros, 1992:384).

El coeficiente de Pearson puede variar de -1.00 a =1.00 donde:
-1.00= correlaciéon negativa perfecta
-0.90= correlacién negativa muy fuerte
-0.75= correlacién negativa considerada
-0.50= correlaciéon negativa media
-0.10= correlacién negativa débil
0.00= no existe correlacién alguna entre las variables
+0.10= correlacién positiva débil
+0.50= correlacién positiva media
+0.75= correlacién positiva considerable
+1.00= correlacién positiva perfecta

Es importante sefialar que el signo indica la direccion de la correlacién
(positiva o negativa) y el valor numérico, la magnitud de la correlacién.

Después del procesamiento de los datos y a partir de los resultados
obtenidos, se realizé el anadlisis e interpretacion de los mismos,
concluyendo la dltima fase de la investigacion.
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CAPITULO 7. ANALISIS E INTERPRETACION DE DATOS

Con el proposito de clarificar, explicar y presentar de una manera organizada la
informacion estadistica proveniente de este estudio, desarrollaremos un analisis

de las variables utilizadas en tres apartados:

A) Analisis descriptivo de las caracteristicas de la poblacion estudiada.

B) Presentacion de los resultados del calculo de X2 y el nivel de significancia
C)Analisis correlacional de las variables relacionadas con el Perfil del supervisor:

caracteristicas personales, comportamientos que prefieren del supervisor, estilo
de liderazgo y tipos de poder.

7.1. Analisis descriptivo de las caracteristicas de la poblacién

estudiada

La poblacion seleccionada para este estudio fue de 260 alumnos de la Facultad
de Trabajo Social de la UANL, que como ya habiamos mencionado, constituye el
total del alumnado inscrito en el semestre agosto - enero de 1998, en los

semestres de 3°, 5°7°y 9°.

Poblacién estudiantil, que se caracteriza por ser eminentemente femenina, ya que
del total de alumnos entrevistados solo existen 8 hombres, que representan al 2.9
% de la pobiacién total, por lo que la variable sexo no fue utilizada como

caracteristica significativa de este estudio.
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GRAFICA No. 1
EDAD DE LA POBLACION ESTUDIADA

26 o mids
22-25 4%

Tomando en consideracion la edad de la poblacién entrevistada se encontré que
el 82% oscila entre los 17 y los 21 aiios, que el 14% constituye el porcentaje
de alumnos que tienen de 22 a 25 afios y que solo el 4% representa a los

mayores de 26 anos.

GRAFICA No.2
ESCOLARIDAD

9°SEM

Respecto a la escolaridad los datos del cuestionario nos muestran que en 3°
semestre cursan 86 alumnos, que representan un 32% de los alumnos
entrevistados; en 5°, son 67 alumnaos, que representan un 25%; en 7° son 61,
que representan el 22.8% y en 9° son 54 alumnos, que constituyen el 20.1 %.
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que representan el 22.8% y en 9° son 54 alumnos, que constituyen el 20.1 %.

El promedio de calificaciones, fue considerado como un indicador
para .medir el aprovechamiento escolar, para medir esta variable se
consideraron las calificaciones: a)promedio general del semestre anterior
y b) promedio de practicas del semestre anterior.

GRAFICA No. 3
APROVECHAMIENTO ESCOLAR
(PROMEDIO GENERAL DEL SEMESTRE ANTERIOR)
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Esta i 2 ;

= terio':‘ff’"nacuon nos muestra respecto a las calificaciones del semestre

76-89 d'e‘IUe_ €l 11.5% tienen un promedio menor de 75, el 62.3% oscila entre el
Calificaciones y que el 26.2% tienen calificaciones mayores a 90,

GRAFICA No. 4
APROVECHAMIENTO ESCOLAR
(PROMEDIO DE CALIFICACIONES DEL SEMESTRE ANTERIOR)
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E_" cua‘nto al promedio de calificaciones de practicas, encontramos
diferencias bastantes marcadas respecto a Ia calificacion anterior, ya que e|
72.5% de los alumnos obtuvieron un promedio mayor de 90, el 26.4% tienen
calificaciones de 76 a 89 y solo el 1.1% tienen calificaciares menor a 75.

TS
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GRAFICA No. 5
LUGAR QUE EL ESTUDIANTE OCUPA EN LA FAMILIA

Hijo mayor Hipo intermed Mais joven Hyo anco

Utr: Variabie que tue considerada para establecer a relacion respecto a preterir
;‘" 'l‘?termlnado tipo de supervisor, fue el lugar que el estudiante ocupa en su
aMHia, y encontramos que un 34.3% son hijos primogénitos, el 47.8% son “hijos

i'nr:fermedios--’ el 14.6% corresponde a los hijos mas jovenes y el 3% son hijos
unicos,

GRAFICA No. 6
ESTRATO SOCIOECONOMICO
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En fe!acién al estrato socioeconémico a que pertenecen nuestros
estudiantes, tenemos que el 3.7 % pertenecen al estrato medio alto, e| gg.8 % al
estrato medio bajo, el 32.5 % al bajo y un 8% al estrato marginal.



GRAFICA No.7

TENDENCIA HACIA EL LIDERAZGO (HAN SIDO REPRESENTANTES, COORDINADORES,
ETC)

SI HAN SIDO
REPRESENTANTES
42%

NO HAN SIDO "
REPRESENTANTES
58%

La tendencia hacia el liderazgo fue considerada como otra variable

que pudiera tener relacion en este estudio. El indicador que tomamos

en cuenta fue, si han sido representantes o n6 de algun grupo, partido,
asociacion, etc.; asi encontramos que el 42.2% de nuestros alumnos

han estado en posicion de influir a los demas en un grupo, ya que han sido
representantes de grupos escolares, coordinadores de grupo y asociaciones
juveniles, sobre todo en el drea educativa, religiosa y, en menor medida, en los

deportes.

GRAFICA No. 8
ESTILO DE SUPERVISOR QUE PREFIEREN

N Z‘;_g ' %

En relacion al estilo de liderazgo que el alumno prefiere que ejerza el supervisor
hacia él se puede observar que el 9.3% de los alumnos de ésta Facultad,
prefiere el estilo directivo, el 4.9% el consultivo, el 26% el delegatorio y la
mayoria en un 59% prefirio el estilo participativo.
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7.2. Presentacion de Resultados.

En primer lugar presentaremos los resultados encontrados en las preferencias de
los alumnos respecto a las caracteristicas y comportamientos del supervisor,
considerando todas las opciones que fueron consideradas en estas variables.

Posteriormente se presentaran los resultados del calculo de X2 (Chi cuadrada) , con
el objeto de analizar la variable dependiente: perfil del supervisor que el alumno
prefiere y de facilitar el analisis correlacional de los datos, calculando los valores de
Chi cuadrada (X2): identificando el nivel de significancia de cada una de las
variables requeridas.

El nivel de significancia que determinamos para nuestro estudio fue de .05, “El nivel
de significancia es un valor de certeza que fija el investigador “a priori”...se expresa
en términos de probabilidad (El area total de ésta como 1.00) El nivel de
significancia lo tomamos como un area bajo la distribucion muestral, representando
araas de riesgo o confianza en la distribucion muestral (Hernandez y otros,
1992:378).

Habiendo revisado lo que se refiere a los supuestos para el calculo de (X2) Chi
cuadrada consideramos lo siguiente:

1. Los test no paramétricos no requieren supuestos acerca de la forma de
distribucién de las frecuencias.

2. Las frecuencias esperadas para cada categoria deberian ser al menos: “No mas
de un 20% de las categorias pueden tener frecuencias esperadas menores de .5
(SPSS:BAS 7.5 Para Windows)
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CUADRO No. 2

RESULTADOS ENCONTRADOS EN LAS PREFERENCIAS DE LOS ALUMNOS,
RESPECTO A LAS CARACTERISTICAS QUE PREFIEREN DEL

SUPERVISOR:
CARACTERISTICAS QUE PUNTAJES PORCENTAJES
PREFIEREN DEL
SUPERVISOR
QUE ESTE ACTUALIZADO EN 156 19.04%
CUANTO A CONOCIMIENTOS
SE INTERESE POR EL 137 17.03%
ESTUDIANTE
QUE TENGA RELACION 133 16.05%

(SEA CONGRUENTE) ENTRE LO
QUE PIENSA, DICE Y HAGA

CLARIDAD AL EXPRESARSE 95 11.81%
QUE ENFRENTE Y RESPONDA A 95 11.81%
LOS CONFLICTOS DEL EQUIPO

QUE SEA DISCRETO Y QUE PUEDA 69 8.58%
CONFIAR EN EL

QUE SEA CREATIVO 61 7.58%
QUE SEA OPTIMISTA Y 49 6.09%
POSITIVO

NO CONTESTO 12 1.49%

* Para obtener el puntaje se considerd el 100 % del total de preferencias elegiias por ol estudiante en las tres opciones que se
le pidieron, que fue 804 (268x3)

En este cuadro se puede observar las caracteristicas que los alumnos de |la Fac. de
Trabajo Social prefireron del supervisor, considerando las 3 opciones que se le
presentaron en el instrumento ( ver anexo 2)

De este cuadro se consideraron las caracteristicas que obtuvieron el 1°, 2°. y 3er.
lugar, es decir: que este actualizado en cuanto a conocimientos teéricos y practicos
(156), se interese por el estudiante (137) y que tenga relacién (sea congruente)
entre lo que piensa, dice y hace (133).

Estas tres caracteristicas que en mayor porcentaje prefirieron los alumnos del
supervisor, se correlacionaran mas adelante con las variables del estudiante, en los
cuadros Num. 4 y Num. 7.
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RESULTADOS ENCONTRADOS EN RELACION A LAS PREFERENCIAS DE LOS

ALUMNOS RESPECTO A LOS COMPORTAMIENTOS QUE PREFIEREN DEL

SUPERVISOR.
COMPORTAMIENTOS QUE PUNTAJES PORCENTAJE
PREFIEREN DEL SUPERVISOR
QUE ME ORIENTE EN LOS 220 27.36
PROBLEMAS QUE SE PRESENTEN EN
MIS PRACTICAS
QUE ME AYUDE A DESARROLLAR 167 20.77
HABILIDADES QUE NECESITO PARA
MI PRACTICA
QUE REALICE CRITICAS 109 13.55
CONSTRUCTIVAS
QUE ME ESCUCHE Y DE RESPUESTA 98 12.18
A MIS CUESTIONAMIENTOS.
QUE PIDA MI OPINION , ME DEJE 75 9.32
PENSAR
QUE ME DE LIBERTAD PARA 67 8.3
EXPRESAR MIS IDEAS
QUE RESPETE MI OPINION 39 4.8
QUE LLEGUE A TIEMPO A LA 29 3.6

REUNION

* Para abtener el puntaja se considerd sl 100 % del total de prefenencias elegidas por el estudiants en |as tres opcionas que se

le pidieron, que fue 804 ( 268x3)

En este cuadro podemos observar los comportamientos que prefieren los alumnos
de la Fac. de Trabajo Social con respecto al supervisor del Taller, considerando las
tres opciones que se le presentaron en el instrumento (ver anexo 2)

De aqui se consideraron los tres comportamientos que obtuvieron el mayor

porcentaje:

En el 1° lugar que me orienten en los problemas que se presenten en mi practica
(220), en 2°. lugar que me ayude a desarrollar habilidades que necesito para mi
practica (167) y en 3er. lugar que realice criticas constructivas (109).

Estos tres comportamientos seran comrelacionados con las variables del estudiante

en los cuadros num. Sy 8.
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RESULTADOS ENCONTRADOS DE LA RELACION ENTRE LA VARIABLE:
CARACTERISTICAS QUE PREFIEREN DEL SUPERVISOR Y LAS SIGUIENTES

VARIABLES
VALOR DE X? [NIVEL DE
SIGNIFICANCIA
EDAD 2.93 .11
*ESCOLARIDAD 24.9 .01
APROVECHAMIENTOQ ESCOLAR 7.91 .09
LUGAR QUE OCUPA EN LA FAMILIA 6.24 .28
ESTRATO SOCIOECONOMICO 5.47 .24
TENDENCIA HACIA EL LIDERAZGO 5.42 36

En este cuadro se acepta la de no relacion de las variables: edad, aprovechamiento
escolar, lugar que ocupa en la familia, estrato socioeconomico y tendencia hacia el
liderazgo con las caracteristicas que prefieren del supervisor, asi mismo se acepta
la relacion entre las vanables: escolaridad y caracteristicas que prefieren del
SUpErvisor.

CUADRO No. 5

RESULTADOS OBTENIDOS DE LA RELACION DE LA VARIABLE
COMPORTAMIENTOS QUE PREFIEREN DEL SUPERVISOR Y LAS SIGUIENTES

VARIABLES:
VALOR DE X° |NIVEL DE
SIGNIFICANCIA
EDAD 3.65 45
*ESCOLARIDAD 17.47 .00
APROVECHAMIENTO ESCOLAR 1.11 .57
LUGAR QUE OCUPA EN LA FAMILIA 4.74 31
ESTRATO SOCIOECONOMICQ 2.59 .62
TENDENCIA HACIA EL LIDERAZGO .69 .31

En este cuadro se acepta la hipdtesis nula, es decir la no relacién de las variables:
edad, aprovechamiento escolar, lugar que ocupa en [a familia, estrato
socioeconémico y tendencia hacia el liderazgo con comportamientos que prefieren
del supervisor, y se acepta la relacion perfecta de .00 de significancia que se
encontré entre las variables: escolaridad y comportamientos que prefieren del
supervisor.
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En este cuadro se acepta la hip6tesis nula, es decir la no relacién de las variables:
edad, aprovechamiento escolar, lugar que ocupa en la familia, estrato
socioeconomico y tendencia hacia el liderazgo con comportamientos que prefieren
del supervisor, y se acepta la relaciéon perfecta de .00 de significancia que se
encontré entre las variables: escolaridad y comportamientos que prefieren del

supervisor.
CUADRO No. 6

RESULTADOS OBTENIDOS DE LA RELACION ENTRE LA VARIABLE
ESTILOS DE LIDERAZGO Y LAS SIGUIENTES VARIABLES

VARIABLE ESTILOS DE LIDERAZGO [VALOR DE x? NIVEL DE
SIGNIFICANCIA
EDAD 1.53 .46
*ESCOLARIDAD 15.9 .01
APROVECHAMIENTO ESCOLAR 3.98 40
*LUGAR QUE OCUPA EN LA FAMILIA 5.69 .05
ESTRATO SOCIOECONOMICO .000 .96
TENDENCIA HACIA EL LIDERAZGO 53 76

Este cuadro muestra la relacion no significativa de las variables: edad,
aprovechamiento escolar, estrato socioecondémico y tendencia hacia el liderazgo con
estilos de liderazgo que prefieren del supervisor, aceptandose la hipétesis de
investigacion entre las variables: escolaridad y lugar que ocupa en la familia con
estilos de liderazgo que prefieren del supervisor, variables que seran analizadas
posteriormente.

7.3 Analisis correlacional entre la variables de estudio

En este apartado abordaremos el analisis correlacional de algunas variables que
son significativas en nuestro estudio.

Para hacer el analisis correlacional se consideraron las caracteristicas que
obtuvieron el 1° 2° y 3° lugar, es decir. Que esté actualizado en cuanto a
conocimientos tedricos y practicos, se interese por el estudiante y que tenga relacion
(sea congruente) entre lo que piensa, dice y hace.

E!l mismo caso se considerdé para la variable comportamientos que prefieren del
supervisor; la relacion se realizé con los 3 comportamientos que mas prefirieron.

En el 1° lugar que me orienten en los problemas que se presenten en mi practica en
2° lugar que me ayude a desarrollar habilidades que necesito para mi practica y en
3° lugar que realice criticas constructivas .
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CUADRO No. 7

PORCENTAJE DE ESTUDIANTES QUE PREFIEREN DETERMINADAS
CARACTERISTICAS DEL SUPERVISOR Y SU RELACION CON LA

ESCOLARIDAD
ESCOLARIDAD | CARACTERISTICAS QUE PREFIEREN DEL SUPERVISOR
QUE ESTE QUE SE QUE SEA QUE ESTE TOTAL
ACTUALIZADO | INTERESE | CONGRUENTE |ACTUALIZADO |ABS.
POR EL Y SEA
ESTUDIANTE CONGRUENTE
TERCERO 10.9 25.5 327 30.9 55
QUINTO 14.5 20.0 418 236 55
SEPTIMO 30.2 9.4 35.8 24.5 53
NOVENO 16.3 22.4 18.4 429 49
TOTAL 212

Con una Chi cuadrada de 19.00 y una significancia de .02 se acepta la relacién que
guarda la variable caracteristicas que prefieren del supervisor y la escolaridad del
supervisado.

En estos datos puede observarse diferencias en cuanto a preferir que el supervisor
esté actualizado, con un mayor puntaje en séptimo semestre (30.2%), a diferencia
de los demas semestres, por ejemplo, en tercero lo prefirié un 10.9%, diferencia que
podria deberse a que el alumno en séptimo semestre se enfrenta a una nueva
realidad en su practica institucional, donde su intervencién es mas formal y requiere
de una supervision mas actualizada en cuanto a conocimientos y problemas que
pudiera enfrentar en su practica.

"Puesto que el papel del supervisor de estudiantes es muy importante para que
quienes buscan educacién profesional, obtengan la mejor supervisién que se les
pueda proporcionar, cuanta mas experiencia tenga el supervisor, mejor "Una
persona dirige la conducta de otro, por la informacién y conocimientos que posee y
de la cual el segundo depende” (Rodriguez, 1991:26)

Otro dato interesante es que el 41% de los alumnos de quinto semestre, prefiere a
un supervisor congruente, es decir que su conducta corresponda a lo que dice.

"El supervisor debe ser capaz de tener cuidado en que su conducta interpersonal
sea congruente con su ensefianza acerca del comportamiento intrapersonal®
(Kadushin, 1992:16).

En este punto es muy importante suministrar un Modelo Profesional acorde a las

exigencias de la Practica , Ya que éste influye en el sentido de identidad profesional
del estudiante, puesto que en este semestre( quinto ) se encuentra concluyendo su
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practica de comunidad y para ellos su aprendizaje en practicas es de la mayor
trascendencia.

Otro aspecto que pudiéramos resaltar, es el hecho de que entre todas las
caracteristicas que el alumno prefiri6 del supervisor, se encontré en 2° lugar, el
interés por el estudiante, siendo el mayor porcentaje en |los primeros semestres, ya
que en tercero, esta caracteristica fue pretendida por un 25.5%, 20% en quinto y
22% en noveno.

"El supervisado ha vivido o vive la situaciéon "a su manera™. Es importante que el
supervisor atienda sus sentimientos de angustia, de inseguridad, es decir, se
interese por él" (Colomer, 1991:40).

Cabe resaltar en estos resultados que considerando el porcentaje de alumnos que
prefiid un supervisor que esté actualizado, que sea congruente y que esté
actualizado y sea congruente, en el noveno semestre (77.6%) podria deberse al
hecho de estar a un paso de terminar su carrera profesional, por lo que se requiere a
un supervisor capaz de ofrecerle conocimientos actualizados acordes a la realidad
actual, y al mismo tiempo que su accidn sea congruente con su ensefianza.

...son los estudiantes los que determinan el grado de pericia que atribuyen
al maestro, son ellos los que determinan el grado en que los influira, y esa
influencia dependera en gran medida de cuanto poder atribuyan los
estudiantes al profesor (Napier y otros 1993:195).



CUADRO No. 8

PORCENTAJE DE ESTUDIANTES QUE PREFIEREN UN TIPO DE
COMPORTAMIENTO DEL SUPERVISOR Y SU RELACION CON LA

ESCOLARIDAD

ESCOLARIDAD | COMPORTAMIENTOS QUE PREFIEREN DEL SUPERVISOR

QUE ME ORIENTE | QUE ME AYUDE A | QUE REALICE TOTAL

EN PROBLEMAS |DESARROLLAR | CRITICAS ABS.

DE MI PRACTICA | HABILIDADES CONSTRUCTIVAS
TERCERO 26.2 60.7 13.1 61
QUINTO 34.0 36.0 30.0 50
SEPTIMO 9.5 54.8 35.7 42
NOVENO 23.1 61.5 154 39
TOTAL 192

Con una Chi cuadrada de 17.42 y una significancia de .007 se acepta la hipétesis de
Investigacion. La escolaridad esta relacionada con los comportamientos que el
supervisado prefiere del supervisor.

El estudio de los datos en el cuadro muestra que los porcentajes de estudiantes que
prefieren un tipo de comportamiento del supervisor van cambiando a medida que
avanza su escolaridad.

El analisis estadistico nos muestra que en el tercer semestre, en cuanto a
comportamiento del supervisor se refiere, el 60.7% prefiere que el supervisor le
ayude a desarrollar habilidades; tendencia que disminuye a 36.0% en el quinto
semestre, se incrementa nuevamente en séptimo, a 54.8% y a 61.5% en noveno.

Dicen que el comportamiento es poder, y los verdaderos lideres saben
que su experiencia y pericia son parte de su carisma. La maestria en el
desempeno de alguna actividad atrae a la gente, y hace que busque
consejo y direccion en quien la despliega. (Archivo vertical UDEM
Num.1129)

Ademas se observa que el mayor porcentaje de alumnos que prefiri6 que el
supervisor lo oriente en los problemas de la practica fue en quinto semestre con
34%, y en séptimo por ejemplo esta preferencia disminuye hasta 9.5%
incrementandose nuevamente en noveno hasta en un 23.1%

En relacion a este cuadro podriamos mencionar que segun Contreras (1992) la
relacién orientadora que se da en una relacién de liderazgo, es la orientacién que
ofrece el lider profesional, en este caso el supervisor, en cuanto al aprovechamiento
de determinadas aptitudes, modo de usar algun recurso de la comunidad, consejo
sobre la forma de swiucionar algiin probiema, etc..."un supervisor eficaz debe ser
capaz de conocer a su grupo e interesarse por €l, saber escuchar y manejar las
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criticas en forma mesurada, ademas capta lo que el grupo piensa y desea, se
interesa por ellos, es amigable y sincero” (Contreras, 1992:106).

Otro dato interesante muestra que respecto a preferir un supervisor que realice
criticas constructivas, el mayor porcentaje se encuentra en séptimo semestre con un
35.7%, lo cual podria presentarse debido a la importancia de que se le analice
objetivamente su Practica Institucional y su intervencién profesional, ya que es una
nueva experiencia para él e implica un mayor compromiso para poder cormregir
errores.

"Es muy importante que el supervisado pueda diferir en sus opiniones con el
supervisor y que éste le permita, si ello es posible, poner en practica sus ideas. La

critica siempre debe ser considerada una ayuda, nunca un ataque" (Martini,
1977.56).

CUADRO No. 9
ESCOLARIDAD Y SU RELACION CON EL ESTILO DE LIDERAZGO

SEMESTRE |DIRECTIVO- |PARTICIPATIVO |DELEGATORIO |TOTAL
CONSULT. ABSOL.
TERCERO 20.9 57.0 221 86
QUINTO 09.0 50.7 403 67
SEPTIMO 18.0 59.0 23.0 61
NOVENO 05.6 72.2 22.2 &4
TOTAL 268

Con una Chi cuadrada de 15.9 y una significancia de .013 se acepta la hipétesis de
investigacion, encontrando una relacion significativa entre la Escolandad y la
tendencia a preferir un Estilo de Liderazgo.

El analisis de datos permite comprobar que el porcentaje de alumnos que prefieren
un determinado estilo de liderazgo en el supervisor, varia segun el grado de
escolaridad, que a su vez esta relacionado con el tipo de practicas que realiza, ya
que bien en todos los semestres el mayor porcentaje encontrado fue hacia preferir
un estilo de supervisor democratico participativo, se denotan claras variaciones, por
ejemplo al preferir este estilo, el 57% en tercer semestre, desciende a 50.7% en
quinto, proporcion que aumenta a 59% en séptimo y se incrementa notablemente
hasta 72.2% de alumnos que prefieren este estilo en el noveno semestre.

Es interesante hacer notar la tendencia a preferir el estilo delegatorio en cuanto al
desarrollo de la escolaridad se refiere; asi pues se observa que en quinto semestre
el 40.3% de los entrevistados prefirieron este estilo; en contraste con un tercero, que
lo prefirio en un 22.1%; un 23% en el séptimo y el 22.2 en el noveno.
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Este estilo de liderazgo (delegatorio) provoca que el propio grupo de
trabajo fije las reglas sobre las cuales va a desarrollar sus actividades; la
responsabilidad de hacer bien las cosas recae en todo el grupo y el propio
grupo ayuda a salir adelante a quien se encuentre en problemas.
(Ramirez y Cabello, 1997:209)

En quinto semestre podria suponerse que debido a que ya tiene 5 semestres en
continua relacién con su supervisor y tres semestres de iniciar sus Practicas de
Comunidad, donde ha desarrollado conocimientos, habilidades, destrezas, donde ha
aprendido a asumir nuevas actitudes ante la practica y la realidad a la que se
enfrenta, la tendencia a preferir el estilo delegatorio, se ve claramente incrementada.

Segun la Teoria Situacional de Hersey y Blanchard (1981) el nivel de madurez del
individuo o grupo que se esta supervisando, se refleja como un continuum que va de
la inmadurez a la madurez; considerando “la madurez®, en un sentido muy particular
de la palabra, con un significado que poco tiene que ver con la madurez psiquica o
bumana, sino como la disposicién a realizar una determinada tarea y/o asumir la
responsabilidad de realizarla; o bien, la capacidad, es decir, los conocimientos,
habilidades y experiencia requeridos.

Conforme el seguidor se manifiesta mas maduro, el lider va reduciendo la
conducta de tarea y aumentando la de relacién, para finalmente llegar a la
baja tarea y relacién, que es delegar. Se supone un seguidor cada vez
mas capaz, comprometido con la tarea y dispuesto a correr riesgos.
(Rodriguez, 1991:49)

Otro dato importante que se observa en este cuadro es en relacion con las
preferencias hacia el estilo directivo, nétese que de un 20.9% de alumnos de tercero
que prefieren este estilo, disminuye a 9% en quinto, este porcentaje vuelve a
incrementarse a 18% en séptimo y desciende considerablemente en noveno hasta
un 5.6%. ésto podria deberse a que el supervisor lo es de la practica y en las
practicas se dan situaciones nuevas, por lo tanto hay inseguridad en los estudiantes
de tercero y séptimo semestre.

En tercer semestre, como ya se ha mencionado, inicia sus Practicas de Comunidad,
requiriendo de un estilo mas directivo, que lo oriente y le diga el qué, cdmo, cuando
y dénde.

En séptimo semestre, inicia una nueva experiencia profesional en sus Practicas de
Institucion, donde tiene mayor responsabilidad en su intervencién profesional; con
un supervisor que no conoce, por lo que es de suponer que requiera de mayor guia,
orientacion, y que le digan lo que hay que hacer.

“En el estilo directivo, alta tarea- alta relacion, el seguidor no quiere ni puede realizar
la tarea; es decir, no esta capacitado ni motivado para tal efecto”. (Rodriguez,
1991:47)
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En el quinto y el noveno semestre, se infiere que al adquirir mayor conocimientos,
habilidades y experiencia necesaria para afrontar las dificultades que se le
presenten en su quehacer profesional, se prefiere a un supervisor mas participativo
o delegatorio.

"Los empleados muy capaces normalmente requieren un estilo menos
directivo".(Stoner y Wagner,1989:51)
CUADRO No. 10
LUGAR QUE OCUPA EN LA FAMILIA 'Y SU RELACION CON ESTILO DE

LIDERAZGO

NUM. DE DIRECTIVO- |PARTICIPATIVO |DELEGATORIO |TOTAL
MIEMBRO CONSULT. ABSOL.
HIJO MAYOR 20.0 51.0 29.0 100
INTERMEDIO 10.8 63.5 25.7 167
O MAS

JOVEN

TOTAL 268

Los resultados de la Chi cuadrada de 5.63 y una significancia de .05 verifican la
asociacion entre el lugar que ocupa en la familia el alumno y el estilo del lider que
éste prefiere.

En este cuadro se puede observar que el 63.5% de alumnos que no son el
primogénito prefiere un estilo participativo del supervisor, comparado con el 51% de
hijos que son los mayores en 1a familia.

Con referencia a lo anterior Napier (1993), menciona °El nifio que fue el ‘hermano
menor” en su familia, se le eximia de cualquier responsabilidad porque incluso ya a
la “edad de votar”, puede ser enemigo del lider y rebelarse ante cualquier autoridad”

El estilo de liderazgo que mas se asocia con el autoritarismo es el directivo-
consultivo, y el alumno que es mas joven en su familia lo prefirié en sélo un 10.8%
comparado con el hijo mayor que lo prefirié en un 20.0%.

Segun Leriero, la familia esta constituida por una red de relaciones interpersonales
entre sus integrantes y establece en forma un tanto espontanea y natural una
jerarquizacién entre las personas segun la edad y el lugar que ocupan en la familia,
estas relaciones provocan en los miembros distintas preferencias y percepciones de
la autoridad (Lefiero, 1976:85).
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También puede observarse que el estilo delegatorio es preferido por el 20% de los
hijos mayores y s6lo por el 10% de los hijos que en la familia ocupan un lugar
intermedio o son Ios mas jévenes.



CAPITULO 8. CONCLUSIONES Y PROPUESTAS
8.1. Conclusiones.

E! conjunto de los elementos mas importantes que perfilan al
supervisor, son precisamente las caracteristicas o rasgos personales
que posee; sin embargo las cualidades que como supervisor pudieran
tener se revelan en presencia de su grupo y si bien, son importantes
para identificar la capacidad de dirigir, pueden ser determinantes para
responder a los requerimientos de su papel dentro del sistema donde
preste sus Sservicios.

Las caracteristicas consideradas individualmente, tienen poco
significado pero al combinarse con otras variables, pareceria que
actGan reciprocamente para generar dindmicas adecuadas en el
individuo, concluyendo que estos valores de personalidad son
importantes (Hernandez y otros,1986:264).

Asi encontramos que las tres caracteristicas que los alumnos mas
prefirieron son: )

1. "Que el supervisor esté actualizado™ alcanzando e! mayor
puntaje de entre todas las que se le presentaron. Esto nos parece un dato
muy interesante que dennota la importancia que tiene para nuestros
estudiantes que los elementos tedricos que se manejen en el proceso
socio-educativo que conlleva la supervisién , esten actualizados ¥y
acordes a la realidad en que se inserta la practica del supervisado.

2. "Que se interese por el estudiante™ El segundo lugar de las
caracteristicas preferidas es que el supervisor se interese por el
estudiante. Es trascendente que el supervisor esté atento a las
expectativas de sus supervisados, vea |las capacidades que poseen y ser
lo bastante sensitiva hacia las necesidades y sentimientos de ellos para
que pueda entender el porqué de sus expectativas. Cuando nuestros
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supervisados comprenden la importancia de una tarea, le dedican su
capacidad mental; cuando lleguen a entusiasmarse, volcaran su energia
en la actividad.

3."Que sea congruente”. El estudiante de Trabajo Social prefiere un
supervisor que entiende la armonfa que debe existir entre lo que dice,
piensa y hace. "El supervisor como lider debe procurar una fuerte
coherencia y adaptabiliadad, sin dejar de modificar su conducta cuando
sea necesario...." (Ramirez y Cabello,1997). Un supervisor que manipula,
que no es directo en sus respuestas, que desanima, que no tiene
congruencia entre sus palabras y sus acciones, que no cumple los
acuerdos, esta falto de integridad personal® (Galan,1992, apuntes de
clase)

Si consideramos que las diversas teorias analizadas en este estudio
como el enfoque de rasgos, o el enfoque conductual ( Stoner y
Wagner,1989:508) concuerdan al sefalar que los factores que influyen
en la eficacia del supervisor como lo son: su personalidad, experiencia,
sus comportamientos, las exigencias de la tarea, las expectativas y los
comportamientos de los subordinados, bien podriamos concluir que las
preferencias de estilos de direccién que éstos ultimos posean,
desempeifian un papel decisivo en el momento de decidir cual es el estilo
de supervision mas eficaz.

Respecto a los comportamientos elegidos, por los alumnos de la Fac. de
Trabajo Social, los resultados obtenidos nos muestran que los alumnos
en su rol de supervisados, prefieren :

En 1?2 lugar: "Que me oriente en los problemas que se presenten
en la practica®, en 2% |lugar: * Que me ayude a desarrollar las
habilidades que necesito para mi practica” y en 3?2 lugar: "Que
realice criticas constructivas”.

Segln las hipétesis planteadas, nos encontramos que el perfil del
Supervisor que prefieren los alumnos de esta escuela, ser encuentra
relacionado con la escolaridad del alumno, ya que segin el semestre que
cursan, cambian sus preferencias respecto al supervisor del taller.

Respecto las caracteristicas sociodemograficas, familiares,
aprovechamiento escolar y tendencia hacia el liderazgo, se descubrié
que Unicamente la escolaridad y el lugar que el estudiante ocupa en la
familia tienen relacién con las preferencias hacia un estilo de liderazgo
del supervisor.
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Las preferencias de los supervisados, constituyen un factor
determinante en lo adecuado de un estilo particular de dirigir, y en
nuestros estudiantes encontramos, que independientemente de la edad,
el aprovechamiento escolar, estrato socioeconémico, el lugar que ocupa
en la familia o la tendencia hacia el liderazgo, el estilo prefieren en 1®
lugar es el estilo participativo;, esto nos permite suponer que
contamos con un supervisado responsable, que |le gusta participar, que
prefiere que lo tomen en cuenta en las decisiones, un supervisado que
sabe que tiene algo que aportar.

El liderazgo participativo tiene, entre las mas importantes ventajas que
se le han asignado, el mejorar la habilidad de tomar decisiones. Cuando
los supervisados tienen voz en el curso de accién, se reduce
considerablemente la resistencia al cambio; el reafirmar el valor de los
supervisados en la practica, reduce la actitud defensiva y aumenta la
posibilidad de establecer una relacion positiva con su supervisor, y por
Gltimo;la aceptacion de metas, desde el punto de vista en que la
participacién lleva a los supervisados a aceptar retos.

Es pertinente enfatizar, que en el caso del estilo participativo, "los
subordinados se involucran conjuntamente con el supervisor en la toma
real de la decisibn y se expresa en una mayor confianza en las
habilidades y deseo de los subordinados de asumir responsabilidades”
(Cliffton y otros,1984:308).

En 2?2 lugar los entrevistados, independientemente de las
caracteristicas sociodemograficas que poseen, eligieron un estilo
delegatorio o permisivo. En este estilo se prefiere un supervisor con
poca direccién y apoyo. Segun la Teoria Situacional de Hershey y
Blanchard (1981) los individuos que prefieren este supervisor, son
individuos que pueden y quieren hacer lo que se les pide, asumiendo la
responsabilidad del trabajo.

Este tipo de supervisor tiene una conducta poco orientada a la tarea y a
las relaciones..." es apropiada para aquellos que pueden y quieren asumir
la responsabilidad; cuando existe la competencia y seguridad de los
subordinados, disminuyen la necesidad de direccion y apoyo"
(Hampton,1992:493).

En 3% lugar nuestros estudiantes prefirieron el estilo directivo "los
supervisados que prefieren este estilo, gustan de que les digan lo que
hay que hacer, ya que s6lo obedecen 6rdenes” (Kossen, 1992:268).
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En este estilo de supervisibn se hace poco para ayudar a sus
supervisados a crecer y desarrollarse, también tiende a ahogar el
pensamiento creativo y la iniciativa; la preferencia hacia este estilo
supone supervisados menos competentes ofreciendo seguridad y
estructura, sin embargo, algunas ventajas del liderazgo autocratico son
que con frecuencia satisface al supervisor y permite tomar decisiones
rapidas.

En 4° |ugar, eligieron el estilo consultivo, en el que a diferencia del
anterior, se pide la opinion de los supervisados antes de que el
supervisor tome una decisidn.

En este estilo la mayor parte de la orientacién corresponde al lider que
intenta mediante la ¢comunicacién y el apoyo socioemocional que sus
subordinados acepten las decisiones, procura dialogar, escuchar y dar
facilidades para cumplir con las tareas propuestas pero él es quien da la
altima palabra.

En relacién a las hipétesis que guiaron esta investigacién, podemos
afirmar que la escolaridad, considerada como el grado de estudios del
supervisado, resultd ser un factor determinante en cuanto a preferir un
determinado perfil del supervisor. Asi entre los hallazgos mas
relevantes encontramos lo siguiente:

1. Quienes prefieren en mayor porcentaje que su supervisor esté
actualizado son los alumnos de noveno semestre.

2. El mayor porcentaje de alumnos que prefieren un supervisor que se
interese por ellos fue obtenido por los alumnos de tercero.

3. Otro dato interesante es que el mayor porcentaje de los alumnos de
quinto semestre prefiere a un supervisor congruente, es decir, que su
conducta corresponda a lo que dice.

4. En relacién a los comportamientos que prefieren del supervisor se
observé que existe una relacién significativa con la escolaridad, asi
pudimos detectar en los datos, que en quinto semestre se encontrd el
mayor porcentaje de alumnos que prefieren que su supervisor los oriente
en los problemas de la practica; en el tercer semestre el mayor
porcentaje de los alumnos prefiri6 un supervisor que lo ayude a
desarrollar habilidades, y el comportamiento preferido con mayor
porcentaje, de los estudiantes de séptimo semestre fue que realice
criticas constructivas.
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5. No podemos dejar de mencionar otro dato estadistico que nos muestra
una relacién significativa entre la variable lugar que el estudiante ocupa
en su familia y el estilo de liderazgo que prefieren del supervisor,
encontrando que el 63.5% de los alumnos que no son primogénitos
prefieren el estilo participativo.

Por ultimo, es pertinente expresar la importancia de la supervisién en
Trabajo Social para la intervencién profesional, considerando al
supervisor del taller como soporte de |la trascendental tarea de ser
vehiculizador de los propésitos del grupo y facilitador del enlace entre
el supervisado y su campo de practicas. Esperamos que los resultados
que ésta investigacion arroje, pueda ofrecer un aporte cientifico a
partir de una critica reflexiva, donde los maestros supervisores sean
gestores de un proceso de intervencién acorde al constante cambio
cientifico y tecnolégico que exige la realidad actual.
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8.2. Propuestas y Recomendaciones

A partir de este estudio y sobre todo del andlisis teérico referente a la
supervisién, consideramos que el liderazgo que ejerce el supervisor es
de vital importancia no solo en la formacion de profesionales del
Trabajo Social, sino para transformar a nuestras instituciones en
organizaciones competitivas.

La capacidad predictiva ha mejorado gracias al reconocimiento de que
requeria incluir los factores situacionales. Los recientes esfuerzos ya
no se limitan al mero reconocimiento, pues se han hecho tentativas
concretas por aislar las variables situacionales. La ultima década ha
presenciado un gran progreso en esa direccién, al punto que ahora
podemos realizar predicciones bastante confiables sobre quién sera el
mejor lider de un grupo y explicar en qué circunstancias determinado
enfoque (orientado a la productividad o a las personas) tiene mayores
probabilidades de conseguir un buen desempeno y satisfaccion.

Es importante que todo supervisor del Trabajo Social aprenda como ser
un lider eficaz, para ésto debemos partir de que la concepcién de que los
lideres son quienes hacen que sucedan cosas nuevas €@ imprimen
direccion al grupo, quienes tienen sensibilidad para ver que los
problemas son retos que brindan la oportunidad de llegar al éxito;
quienes son confiables y apoyan y comprenden a sus supervisados;
quienes saben compartir sus visiones y sus expectativas con los demas.

La propuesta para lograr que nuestros supervisores del Trabajo Social
logren ser efectivos y con un perfil transformacional, es la siguiente:

1. Tener un conocimiento muy claro de s/ mismo. El supervisor
debe comprender sus propias motivaciones y ademas entender como su
manera de actuar impacta en la conducta de los demas.

2. Ser congruente. Esto nos lleva a procurar siempre, una armonia
entre lo que piensa, dice y hace, sin dejar de modificar su conducta,
cuando sea necesario.

3. Actualizacién de sus conocimientos. Esto se lleva a cabo siendo
proactivo, el supervisor debe conocer y manejar todos los elementos
tedricos que en cada semestre adquieren los estudiantes, buscando
siempre la aplicacién racional y practica en todo lo que se aprende, ésto
coadyuvara a que nuestra Facultad se vaya perfilando como una Facultad
de calidad y excelencia, alcanzando mejores niveles de competitividad.
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Recordamos que esta caracteristica fue la de mayor puntaje de entre
todas las que se le presentaron a nuestros estudiantes

4. Reconocer esfuerzos. El supervisor debera estar atento a las
expectativas de sus supervisados, animarlos a aceptar retos vy
comprometerlos a que utilicen sus recursos al maximo, promover la
mejora continua y ser entusiasta.

Es importante que el supervisor desarrolle tanto una piel dura como un
alto grado de sensibilidad (empatia) en sus relaciones interpersonales
con otros, tiene que ser lo bastante fuerte y confiado para impedir que
las expectativas negativas de los supervisados se autorealicen.

5. Capacidad para reforzar conductas aprendidas. Esto implica
desarrollar una gran habilidad para reconocer y premiar conductas en los
supervisados que se relacionen con los aprendizajes desados 0 esperados
a fin de que se repitan y combinen para el logro de mejores resultados.
Con ello sucitaremos lo mas valioso con que debemos contar los
supervisores: la lealtad de los demas.

6. Vivir una cultura de innovacién y flexibilidad. Esto, para el
supervisor, implica aceptar ideas que rompen con esquemas comunmente
aceptados, también aceptar libremente ideas creativas para solucionar
problemas.

7. Ser un lider Visionario. Por las caracteristicas propias de
nuestra profesién, ligadas a los constantes cambios de nuestra
realidad, como lo podemos visualizar en el desarrollo hisétrico de la
supervisién en Trabajo Social al inicio del marco tedrico que este
estudio postula, el éxito profesional depende ahora mas que nunca, de la
habilidad de anticiparnos a estos cambios .

Se requiere de un supervisor integro, recto, que imprima a estos
cambios |a direccion debida. Un supervisor con visién sabe predecir los
riesgos fundamentales del proceso de evolucién que vive la sociedad, e
identifica las acciones que es oportuno emprender.

Por eso es indispensable que los futuros supervisores, desarrollen las
habilidades mentales que les van a permitir tener acceso a una
informacion puesta al dia, seleccionando los aspectos fundamentales de
dicha informaciéon y pronosticando el rumbo de los acontecimientos en
el futuro inmediato.
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8. Tener prudencia y audacia en la toma de decisiones. Se es
prudente cuando la toma de decisiones es precedida por las consultas
necesarias, cuando es fruto de un juicio que ha tomado en cuenta las
circunstancias mas importantes y cuando se decide algo que es posible
llevar a cabo. Las actitudes contrarias a este valor son: la precipitacién,
actitud que conduce a omitir la deliberacién requerida; la inconstancia,
por la que se cambia de opinidn sin causa justa; y la negligencia, que es
la actitud por la cual descuidamos llevar a cabo la decisiébn tomada.

9 Desarrollar la habilidad de experimentar nuevas formas de
trabajar. Esto implica incursionar en nuevos métodos y procedimientos,
nuevos estilos de dirigir, sobre todo a medida que el supervisado va
adquiriendo habilidades y destrezas que se requieren para Su
intervencién profesional, aunado a la disposicién para establecer metas
altas y alcanzables, responsabilizandose de ellas.

Queremos entender que el liderazgo no es precisamente una cualidad
innata , sino una forma de llevar a cabo el desempefno personal y que
puede adquirirse poco a poco.

Muchos autores han criticado la teoria del Liderzgo Situacional, sin
embargo para el estudio que nos propusimos realizar, los indicadores y
variables que esta teoria propone nos parecieron congruentes, validos y
efectivos, ya que postula directrices que podrian llevar a proponer un
modelo del estilo ideal del supervisor del taller.

Nuestra propuesta especifica es que el supervisor del taller en nuestra
escuela, dados los cambios constantes de nuestra realidad, sobre todo en
el plano de las politicas sociales y especificamente en nuestra
intervencién dentro de ellas, se perfile como lider transformacional.

Cuando hablamos de liderazgo transformacional nos referimos a una
mezcla del perfil de lo que es un supervisor como jefe y como lider, ésto
significa que quien tiene la responsabilidad de dirigir, como la que
confiere la Universidad a los maestros universitarios, debe ademas
asumir el papel de innovador, darle importancia tanto al qué y por que,
como al cuando y al cémo, hacer las cosas que deben efectuarse,
hacerlas bien; y tener presente el corto plazo, tanto como el largo plazo.

Este enfoque se fundamenta en dos grandes subsistemas, que al
consolidarse logran que las instituciones, al paso del tiempo se
transformen en competitivas.
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a) El primer subsistema esta orientado a la tarea; inicia con el grupo
actividades, y una vez que el grupo se fija la meta, mantiene la atencion
de éste en torno a ella; define y aclara cualquier duda en torno a la
misma, desarrollando un plan de procedimiento para caminar en torno a
resultados, monitoreando la calidad del trabajo efectuado por el grupo vy,
si es necesario, se hace ayudar de expertos para asegurar el éxito y
logro de la meta.

b) En el segundo subsistema; el supervisor como lider, conserva y
mantiene excelentes relaciones profesionales; cuando existen
discrepancias entre los miembros del grupo, asume el rol de arbitro,
motiva y da mucho animo a todo el mundo tomando en cuenta sus puntos
de vista, fomentando el trabajo en equipo y con ello la interdependencia
de todos en el taller.

Ahora bien, el aprendizaje grupal que el taller postula, implica ubicar al
supervisor y al estudiante como seres sociales, integrantes de grupos,
donde el contenido cultural y la emocién (atraccién, rechazo, afecto)
entran en juego, para obtener la produccibn de nuevas situaciones,
tareas, soluciones, y en esta elaboracién, tanto el supervisor como los
alumnos, deben asumir |la tarea de analizar los obstaculos y reflexionar
sobre su practica, donde el conocimiento adquirido se convierta en un
instrumento de indagacién y actuacién sobre la realidad, para lograr un
saber que enrriquezca tanto al supervisor-docente, como al alumno.

Este perfil, reclama trabajar en equipo, realizarse a través de la
automotivacién, respetar la dignidad de las personas, ayudar a que
nuestros supervisados aprendan a ser lideres, también se requiere
darles "control sobre la toma de decisiones”.

Para ésto se requiere que el supervisor sea integro, justo, que vea todo
el sistema sin perder de vista al grupo que representa, que se actualice
constantemente para que su grupo logre mejoras.

Proponemos que el supervisor del Trabajo Social debe tener como
mistica principal la dignidad de nuestros supervisados, ya que son ellos,
en ultima instancia, quienes propician el éxito o el fracaso de nuestra
Profesidn.

Hemos dejado a propésito el dltimo aspecto que determina la excelencia
en el supervisor, para dedicarlo al reto mas relevante e irrenunciable
que debe asumir todo supervisor: la ética, ya que buscar la
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competitividad, la excelencia y el éxito seria vano e inGtil si en dicho
proceso de reconversidbn no se procede y se actia con ética.

10. Actuar éticamente en nuestro campo. El caracter
trascendente del valor, es su capacidad de humanizar y si las decisiones
y actos que se realizan no estan de acuerdo con este criterio, herencia
cultural de la humanidad, debemos proceder siempre valorandonos y
respetandonos.

El reto de los valores nos reclama en todas partes, los puntos de
orientacion ya los sabemos, la propia dignidad, la igual dignidad de
todos, la actuacidn valiosa por una jerarquia correcta de valores. Asi los
supervisores tedriamos la satisfaccion de realizar una supervisién
eficaz, donde el principio y el fin sea la persona humana. * La solucién
no es la vida sin problemas, sino la vida con el coraje de vivirse
éticamente" ( Ramirez y Cabello,1997:262).

Asi se explica la relevancia que implica actuar dentro de un marco ético,
pues sdlo de esa manera el supervisor podrd trascender y heredar a los
profesionistas del tercer milenio, una nueva cultura de actuar y de
proceder, que suprima de una vez por todas los antivalores como la
corrupcién e incoherencia que tanto dafio han causado a nuestra patria.

Finalmente, es necesario enfatizar que el éxito no se logra cambiando
solamente |lo que rodea a cada uno, sino cuando iniciamos la
transformacién en nosotros mismos. Esperamos que esta tesis sirva
como detonador en el cambio de paradigmas hacia la competitividad a
que aspiramos como supervisores del Trabajo Social.
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ANEXO 2.

CEDULA DEL CUESTIONARIO UTILIZADO
EN ESTA INVESTIGACION



UNIVERSIDAD AUTONOMA DE NUEVO LEON

FAC. DE TRABAJO SOCIAL

INVESTIGACION: PERFIL DEL SUPERVISOR QUE PREFIEREN LOS

ALUMNOS DE LA FAC. DE TRABAJO SOC/AL DE LA UANL

AGRADECEMOS SU MUY VALIOSA COLABORCION EN LA CONTESTACION DE ESTE
CUESTIONARIO, CON EL CUAL PRETENDEMOS HACER UN APORTE CIENTIFICO . EN
RELACION AL PERFIL DESEADO DEL SUPERVISOR DEL TALLER DE ESTA FACULTAD

1 No de Cuesticnario

2 Edad

3 Semestre que cursa actuaimente  3+( ) 5% AL ) 9%

4 Promedio de Calificaciones del semestre anterior

§ Promedio de calificaciones de practicas y taller del
semestre antenor
6. De tus hermanos que lugar ocupas en tu famiia ? (Colocar una x )
el mayor_____intermedio____ el mas joven_____ hjo unico

7. Colonia y municipio donde vives

8. Has temido algun puesto de representante coordinador presidente etc en
alguna organizacion ( colocar una X )

St No Cual




I. CARACTERISTICAS DEL SUPERVISOR:

DE LAS SIGUIENTES CARACTERISTICAS, SUBRAYA TRES QUE TU V9 D

PREFIERAS QUE TENGA EL SUPERVISOR DE PRACTICAS V10 [:]

1 Claridad al expresarse

2 Que este actualizado en cuanto a conocim entos teoricos y pract ¢os

3 Que enfrente y responda a los conflictos del equipo

4 Que sea creativo

5 Se interese por el estudiante

6 Que tenga relacion (sea congruente entre 10 gue piensa lo que dicey 0
que haga

7 Que sea discreto y pueda confiar en e

8. Optimusta, positivo

SUBRRAYA DE LOS SIGUIENTES COMPORTAMIENTOS LOS TRES QUE MAS

PREFIERAS REALICE TU SUPERVISOR EN EL TALLER vz ]
viz [
1. Que me oriente en los problemas que se presenten en mi practica V14 D

2 Que me de libertad para expresar mis ideas

3 Que me ayude a desarrollar las habiidades que necesito para mi practica
4.Que me escuche y de respuesta a mis cuestionamientos

5 Que pida mi opinidn, me deje pensar y reflexionar

6 Que realice criticas constructivas

7.Que llegue a iempo a las reuniones

8. Que respete mi opimdn




LEA CUIDADOSAMENTE CADA PREGUNTA Y PIENSE QUE OPCION
PREFIRIRIA. COLOQUE EL NUMERO QUE MAS HAYA PREFERIDO. DENTRO

DEL PARENTESIS. ELLJA UNICAMENTE UNA OPCION.

12. Tu supervisor se ha dado cuenta que ultimamente tus tareas han bajado
mucho de calidad, prefieres gue tu supervisor ?.... )

1 Insista en la necesidad de cumpilir las tareas
2 Esté disponubie para hablar contigo pero no te presione
3 Platique contigo y juntos establezcan acciones correctvas

4. Evite intervenir y permita que sélo tu decidas

13. Tu calificacién de practicas sigue en aumento, conoces muy

bien tus responsabilidades, prefieres gue tu supervisor ?... { )

1. Entable una relacion amistosa, pero continue asegurandose de que realices
muy bien tus actividades

2 Que no intervenga

3. Que haga tode lo posible para que te sientas importante

4. Que continie dando iImportancia a las tareas y fechas

14_Ultimamente se te ha dificultado el resolver los problemas que se te han

presentado en tu practica, prefieres que tu supervisor?... { )

1. Trabaje contigo y trate de solucionar los problemas
en conjunto

2 Permita que decidas lo que mejor te convenga

3 Actue con firmeza para corregir y dinigir la situacion

4. Amme a que juntos trabajen sobre el problema y apoya tus esfuerzos

vi15[]

V16 D

viz [




15. Tu supervisor esta considerando hacer un cambio en tu campo de

practicas y has comprendido la necesidad del mismo. prefieres que él ?... V18 D
()

1 Te permita involucrarte en el cambio y pida opinién
2. Te anuncie el cambio y te supervise cuidadosamente
3 Te dé linertad para que tu solo puedas implementar el cambio

4 Escuche tu opinion, pero te dinja en el cambio

16. En los ditimos meses has tenido problemas en tu practica, y tu V19 D

calificacion ha disminuido, prefieres que tu supervisor?... { J

1 Haga que tu solo enfrentes ésta situacion y busques la mejor opcién
2. Incorpore tus recomendaciones, perc vigile cuidadosamente que realices tus
trabajos.

3. Te plantee nuevamente |as tareas a realizar y continue supervisandote

cuidadosamente.

4 Permite que aportes ideas para sclucionar los problemas de la practica

17. Te han informado que vas a tener una importante tarea que realizar en tu

V20
campo de préacticas y de la cual depende un incremento en tu calificacién, D

1. Haga que te sientas importante y realizado con esta tarea
2. Vigile muy de cerca tus actividades, marcandote el camino a segurr
3. No intervenga y te permita reahzario tu solo

4. Haga que mejores tu desempefio, asegurandose que se cumpla con la tarea




18. Te has visto involucrado en un problema con tus compafieros de trabajo
tu supervisor ya lo sabe Que preferirias... ( )

1. Que te diga lo que hay que hacer y supervise detalladamente el asunto

2. Permite que hagas sugerencias y te escucha

3. Que discuta la situacion , vea tus puntos de vista cuidando que se sigan

cumpliendo las tareas

4 Que te anime a que tu decidas lo que hay que hacer

19. En tu campo de practicas todo funciona bien, pero tu supervisor sabe que
andan mal la comunicacién entre tu y é!; preferirias...?.( )

1. Que platique contigo para llegar a una solucibn adecuada

2. Que discuta la situacidn contigo y luego inicie los cambios necesanos
3. Sitodo esta funcionando bien, en |a practica prefiero que no intervenga
4.Que tome |as medidas necesanas para continuar funcionando con eficiencia

20. Si la reunién de Taller se estuviera convirtiendo en un evento social, que

prefieres que haga tu supervisor 7 ..{ )

1 Que deje las cosas como estan
2. Sugiera recomendaciones y se asegure de que el talier sea una instancia de
refiexion sobre la practica
3. Estructure los objetivos del taller y controle la situacién
4. Considere tus puntos de vista y juntos planeen qué hacer
21. Cuando cometes un error en tu practica, prefieres que tu supervisor? )

1. Te ayude a encontrar la solucibn mas adecuada para solucionario

2. Investigue cuidadosamente los hechos, decidiendo que hacer

3. Permita que t mismo trabajes sobre el problema y propongas la solucion

4. Admita que expongas tus puntos de vista, pero te ensefia como aprender de

tus propios errores.

v21 ]

va2 [

v23 ]




22. En el Taller se te ha propuesto elaborar un proyecto en relacion a tu

prictica prefieres gue tu supervisor ?... ( )

1 Te asesore cuidadosamente el proyecio definiéndote el qué, como y cuando
2. Considere tus ideas, analizando juntos [a mejor opcion
3 Te ayude a realizario, vigilando muy de cerca tu proyecto
4, Pone a prueba tu creatividad , permittendo que lo hagas tu solo
23. Todo indica que cada vez son peores las relaciones personales con tus
compaieros de equipo preferirias que tu supervisor?....(___ )

1.Discuta la solucidn contigo y luego inicie los cambios necesanos
2 Permita que ustedes decidan que hacer
3. Actue rapida y firmemente para corregir [a sitvacién.
4 Permita que todos participen en la solucion , cuidando de ne perjudicar las
relaciones entre ustedes.
24. Prefieres que tu supervisor del taller....{ )
1. Tenga muchos conocimientos y experiencias que ofrecerte
2. Te ponga buenas calificaciones o te recompense cada vez que alcances una
tarea
3. Que conviva mucho contigo, te entienda, te de sugerencias
4. Que tenga la capacidad de motivarte y las habilidades necesanas para
transmitirte su expenencia.
|MUCHAS GRACIAS POR TU COLABORACION;
NO USAR ESTE CUADRO
ESTILO QUE PREFIERE EL ALUMNO

1. DIRECTIVO-INFORMATIVO 3. PARTICIPATIVO-DEMOCRATICO
2. CONSULTIVO-PERSUASIVO 4 DELEGATORIO
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