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Innovacioén curricular, disposicion al cambioy clima
organizacional: las preparatorias pertenecientes al sistema
UADY

Gloria Ofelia Aguado L 6pez

Sinopsis

El presente trabajo es una sintesis del estudio descriptivo realizado sobre las percepciones del clima
organizacional que poseen los profesores de primer grado, de las instituciones de educacién media superior,
pertenecientes al sistema de la Universidad Autonoma de Yucatan, en la ciudad de Mérida. Asimismo, determina su
percepcion de disposicidn al cambio y la correspondencia entre ambos fendmenos.

Términos clave: <Actitud ante el trabajo> <actitud del docente> <ensefianza preprofesional> <México>

Abstract
This article is a synthesis from the descriptive study about the perceptions of organizational climate in
teaching profession at first degree in high school of the system belongs to the University of Yucatan. In the same way
shows the perception for the disposition to change and the correspondence between this aspects.

Key terms: <Work attitudes> <teacher attitudes> <prevocational education> <Mexico>
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Introduccién

Hoy en dia, e futuro es un concepto mucho maés
dindmico que en épocas pasadas. La tecnologia ha
hecho que los cambios que antes se suscitaban en
siglos 0 en décadas, hoy se den en unos cuantos afios
0 meses, por lo que cada vez es més importante la
capacidad de generar la vision del cambio, como un
tema obligatorio de reflexion y accion en la préctica
docente, afin de que €l sistema educativo, sea capaz
de responder alas necesidades de |os estudiantes en un
mundo globalizado, donde la aperturaalo externo y la
valoracion de lo propio a la vez, se torna
indispensable.

La conciencia de que la sociedad puede hallar
en la educacion un importante motor de desarrollo,
cuando ésta sdatisface las necesidades redes de
aprendizaje y persigue el bienestar humano y socia sin
exclusiones de ningun tipo, ha estado presente en las
Declaraciones de la comunidad mundial.

Hacia fines de la década de los sesenta, se
presentaron protestas sin precedentes a nivel mundial
por parte de los estudiantes universitarios, el tema de
la educacion mundial se planteaba como una crisis
global. Coombs (1978), explicaba tres contradicciones
basicas. €l desfase de los contenidos de los programas
educativos en relaciébn con e progreso de
conocimiento y las necesidades reales de aprendizaje
en la sociedad; tasas crecientes de desempleo y
profundas desigualdades educativas entre los sectores
socidles y desequilibrios entre los costos de la
educacion, cada vez més elevados, y 10s recursos que
los paises querian invertir en ellos.

Las frustraciones ocultas que desencadenan
tantas situaciones de tension y conflicto en e mundo,
ponen de relieve la necesidad de un cambio educativo
gue contribuya a construir una sociedad més culta y
tolerante. El docente es la piedra angular de todo
proceso que aspire a elevar e nivel educativo,
promover y ensefiar la convivencia y erradicar las
discriminaciones, no en vano trabaja con nifios y
jovenes que desde hoy, y aln mas en el dia de mafiana,

cuando sean adultos, habran de contribuir a la
construccion de sociedades més tol erantes.
La interaccion socia del mundo estd cambiando, la
sociedad y e mundo del trabgjo sufren cambios
vertiginosos, por €llo se hace necesario que la
educacion y los sistemas educativos se modifiquen.
Hargreaves (1996) citado por Gonzdez,
2001, afirma “las reglas del mundo estan cambiando,
es hora que las reglas de la ensefianza y del trabajo de
los docentes varien con ellas.” (p. 18).

Demandas internacionales

Aln cuando la necesidad de revisar la
pertinencia de los programas educativos se ha vuelto
una exigencia, la situacién del nivel medio superior de
nuestro estado, indicaba una laguna en la que hacia
falta poner atencién, ya que €l plan de estudios de la
Universidad Auténoma de Yucatan (UADY) habia
sido puesto en marcha desde el afio 1957 y la Unica
modificacion redlizada fue la adicion de la
Especialidad de Ciencias Socioecondémicas a tercer
afo de bachillerato en 1977. S nuestra sociedad
demanda que la educacién se adecue y ofrezca los
contenidos y competencias necesarias para formar
ciudadanos cultos y tolerantes, la inmovilidad
curricular de dicho plan de estudios invalida
automaticamente las demandas de innovacién, reforma
y cambio tan reiteradas en la literatura de las
organizaciones mundiales. Sobra decir que dicho plan
de estudios, no generaba a ser humano capaz de
enfrentarse a la dinamica social imperante, a finales
del siglo pasado e inicio del presente.

La preocupacién por una educacion de
calidad apropiada a las condiciones cambiantes del
entorno que promoviera un ser humano educado
integralmente, fue puesta de manifiesto en varios
documentos generados a partir de trabajos promovidos
por organizaciones internacionales.

En mayo de 1972 aparece un libro que marca
un suceso relevante: “Aprender a Ser”, llamado
también Informe Faure, que a peticion de la UNESCO
se encargd de definir las nuevas finalidades que se
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asignan ala educacion: la rapida transformacion de los
conocimientos y de las sociedades, las exigencias de
desarrollo, las aspiraciones del individuo y los
imperativos de la comprension internacional y la paz.
(Zurita, 1998, p.11).

En 1992 |la CEPAL y laUNESCO publican €l
documento “Educacién y conocimiento: ee de la
transformacion productiva con equidad”, cuya idea
central planteada era: el reconocimiento del carécter
central que tiene la educacion y la produccién del
conocimiento en e proceso de desarrollo y la
necesidad de una reforma del sistema de produccion y
difusion del mismo como instrumento crucial para
enfrentar el desafio de la equidad. (Zurita, 1998, p.12).

En 1996 se presentan dos informes. el
primero, “La educacién encierra un tesoro”, Informe a
la UNESCO de la Comisién Internacional sobre la
Educacion para el Siglo XXI, conocido también como
el Informe Delors. En este documento, resultado de un
proceso de consulta y andlisis mundial durante tres
afios, la Comision aclara que la educacién cumple una
funcion esencial de desarrollo de los individuos y de
las sociedades, no es un medio milagroso ni una
formula mégica, pero es uno de los principales medios
disponibles para propiciar una forma més profunda y
armoniosa de desarrollo humano y reducir asi la
pobreza, la exclusion, la ignorancia, la opresion y la
guerra, situaciones que nos emplazan a reinventar €l
ideal democratico de crear y mantener la cohesion
social, a fin de permitir la competencia y la igualdad
de oportunidades, la expansion ilimitada de los
conocimientos y las capacidades de asimilacion de los
seres humanos, en lo espiritual y lo material. En este
informe también se hace hincapié en € papel clave de
los docentes y en la necesidad de mejorar su
formacién, su condicion socia y sus condiciones de
trabgjo. (Zurita, 1998, p.12).

Es asi que, e desarollo de un nuevo
curriculo y su consecuente implementacion, implica
visuaizar dicha transformacién, como un proceso de
cambio, dentro del cual el profesor debe participar
desde el planteamiento de las razones que promueven
la innovacion hasta el momento del trabajo dentro del

aula Un cambio real persigue basicamente una
modificacion de actitud y apertura hacia las nuevas
modificaciones, situacion que no se puede lograr si €l
profesor no forma parte de todo €l proceso, sino sélo
del resultado, un suceso impuesto, en la mayoria de las
ocasiones.

De acuerdo a informe Delors, 1996, citado
por Zurita (1998) los docentes tienen un papel clave
para aplicar con éxito las estrategias de una reforma,
mediante un didlogo amplio y un llamado a la
responsabilidad y a la participacion cada vez mayores
de los interesados en todos los niveles: profesores,
alumnos, padres de familiay sobre todo, los directivos
y administradores de los centros escolares. (p.12).

Por todo lo anterior, no cabe duda que la
educacion es indispensable para alcanzar una cultura
de paz; los sistemas educativos deben perseguir la
consecucion de la equidad, en un intento loable de
reducir las desigualdades de origen socioeconémico y
facilitar la convivencia pacifica.

La escuela también ha resentido los
desequilibrios sociales y los problemas que de ella se
derivan, ya que se percibe un aumento en la desercion
y en los problemas disciplinarios; las causas pueden
ser variadas, mas después de los padres, son los
profesores en su relacién con los aumnos los que
pueden proponerles una realidad hipotética, donde €l
profesor no es un técnico que explica unos valores
socialmente deseables, sino una persona (un docente)
que en su forma de ensefiar, de trabgjar y de
relacionarse encarna y propone una forma de vida
impregnada de valores, creencias y limitaciones, estilo
de vida que puede ser una opcién razonable para la
armonia.

Gonzalez (2001) manifiesta que los
profesores, no obstante, no se encuentran solos con sus
grupos de alumnos, sino que desarrollan su trabajo en
un entorno caracteristico: e centro educativo. Los
centros de ensefianza son un tipo de organizacion
particular, plagada de relaciones interpersonales a
distintos niveles; por esta razén, € estudio del clima
en la escuela puede ser, en cierta medida, un indicador
del modo en que se esta dispuesto a realizar un cambio
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gue conduzca a una cultura de paz en nuestras
escuelas. Mas es importante sefialar, que no todas las
instituciones educativas, estimulan los procesos de
cambio.

Las ingtituciones educativas se diferencian
notablemente unas de otras, a partir de su ‘atmosfera
propia, de su individualidad; esta diferencia es
relativamente intangible y sin embargo, se torna
perceptible en cuanto surge una relacion cercana. El
clima organizacional es un término que refiere la
percepcion de los profesores del ambiente general del
trabajo en la escuela; este clima es influenciado por la
organizacion formal e informal, las personalidades de
los integrantes y, e tipo de liderazgo escolar
imperante, entre otras cosas. (Hoy y Miskel, 1996).

Por otra parte, e cambio educativo, en las
sociedades plurales, obedece a importantes fuentes de
presion internas y externas, ya sea por desastres
naturales, tecnologia, valores importados,
contradicciones internas, todo lo cua se traduce en
dindmicas diversas que impactan ala organizacion. Lo
esencial del cambio, eslaforma en que los individuos
lo enfrentan en la realidad; como afirman Fullan y
Stiegelbauer (1997) el cambio educativo depende de lo
gue los profesores hacen y piensan, tan simple y tan
complejo como eso.

Por lo cual, estudiar la relacion entre el clima
organizacional y la disposicion hacia los procesos de
cambio, puede ser indispensable para desarrollar
estrategias que conduzcan ala administracion eficiente
de dichos procesos en las instituciones educativas,
situacion que de acuerdo al informe de la UNESCO
(1996) debe torna factible la consecucién de metas
como la equidad, igualdad y calidad, sustentadas en
los principios de la paz, € didlogo, la cooperacién, la
aceptacion de ladiversidad y sobretodo, a la educacion
como gje central de un desarrollo sostenible.
Establecimiento del problema

El plan de estudios que rigié hasta € ciclo
pasado (2001-2002) para tercer grado data del curso
escolar 1977-1978 y €l nuevo curriculo es € resultado
de la labor realizada por la comision de evaluacion y
disefio curricular desde 1994,

El plan de estudios de Bachillerato vigente

fue aprobado por €l H. Consgjo Universitario e 28 de
Enero de 2000 y presenta un curriculo sustentado en
e enfoque constructivista aplicado a proceso de
ensefianza-aprendizaje, situando este nivel dentro de
las propuestas educativas internacionales, esbozadas
en la Declaracion de la Comision Internaciona de
Educacion para el siglo XXI de la UNESCO (Informe
Delors) y en € Plan de Modernizacién Educativa del
Gobierno Federal de 1994.
Las propuestas plantean una educacién para: €
conocer (aprender a aprender), € hacer (capacitacion
para enfrentar diferentes situaciones), el ser (propiciar
una creciente autonomia y responsabilidad) y, el
convivir (desarrollar formas de interdependencia
social).

Dicho plan fue implementado en e curso
lectivo 2000-2001 solo al primer grado de bachillerato
y, actualmente los tres grados se rigen por él; més no
se sabe s reamente producira los mismos efectos
educativos en todas las preparatorias, o a menos s
sera instrumentado de la misma manera, ya que en
éstas, e clima organizaciona y la disposicion de los
profesores hacia e cambio, probablemente sea
diferente, segin que las escuelas sean publicas o
privadas; grandes o pequefias, aungue es claro que la
tipologia mencionada, es insuficiente para capturar las
especificidades de cada una de las escuel as.

Propdsitos

El clima organizacional de una institucion es
un factor clave para definir laforma en que se percibe
y enfrenta € cambio. De aqui se desprende la
necesidad de analizar estas variables de manera
conjunta, examinando la disposicion hacia € cambio,
por parte de los maestros que laboran en e primer
semestre de las preparatorias incorporadas y de las
preparatorias de la UADY (A y B), de la ciudad de
Mérida, estado de Yucatan, ya que un cambio real se
da en esencia 'y no sblo de presencia, se debe asumir
con aperturay con perspectiva positiva, por lo que los
resultados de este estudio pretenden abrir un ambito de
reflexion que permita a los profesores y a las
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instituciones de educacién media superior estudiadas,
valorar los espacios que ofrecen para la formacién de
nuevas generaciones, ya que su disposicién a cambio
puede determinar que la implementacion de dicho
plan, sea o no, exitosa.

Importancia

La trascendencia del estudio puede hacerse
patente en tres puntos:

1. La estasa investigacion que en México se ha
realizado en e nivel de educacion media superior, a
pesar de que por la dindmica demogréafica, es el nivel
en € que se espera mayor expansion de la matriculay
unainversion considerable en los préximos afios.

2. Enlasociedad de lainformacion, el cambio es
parte de lavida escolar, asi que explorar este aspecto
permitird entender el fenébmeno y su relacion con las
otras variables que se estudian.

3. El impacto es relevante debido al numero de
estudiantes, docentes y administradores involucrados
en estareforma.

En lo particular, este cambio curricular
impactd de una manera profunda a un porcentgje
significativo de la poblacion de educacion media
superior en la ciudad de Mérida; @ momento de
ponerse en marcha, el nidmero de los aumnos y
profesores de primer grado de preparatoria del curso
lectivo 2000-2001 era el siguiente:

1. NUmero de alumnos en primer afio de las 26
preparatorias localesincorporadas ala UADY : 2946.

2. Numero de aumnos en primer afio en la
Preparatoria NUmero Uno: 1355.

3. NUmero de alumnos en primer afio en la
Preparatoria Nimero Dos: 900.

4. Numero de profesores de primer afio en las
preparatorias incorporadas localesalaUADY': 192.

5. NuUmero de profesores de primer afio en la
Preparatoria Nimero Uno: 55.

6. NUmero de profesores de primer afio en la
Preparatoria NUmero Dos; 62.

Revision delaliteratura

Frente a la magnitud de cambios previsibles
en el porvenir, la educacién, no exenta de amenazas,
constituye un instrumento indispensable para que la
humanidad progrese hacia la justicia social, equidad y
desarrollo continuo de las personas y la sociedad,
contribuyendo a mantener ideales de paz y libertad.
(Souza, 1999, p.18).

En €l caso particular de la educacion, innovar
supone no solo un cambio en el término, o la busgueda
del cambio por € cambio, implica una
reconceptualizacion de lo que entendemos por proceso
educativo. Supone por lo tanto, una reorientacion de
objetivos previstos; no debe bastar con afiadir o
suprimir algo sino cambiar realmente, es por ello que
no podemos hablar de innovacion sin partir de una
reflexion critica.

Pineda (1990) sefida que la innovacién
educativa, es una categoria conceptual que comprende,
la naturaleza y constitucién del cambio, procesos y
estrategias cuya finalidad es la cdidad de la
educacion.

De tal suerte que la primera condicién para
hablar de cambio, debe centrarse en la firme
conviccion de que algo se puede mejorar y debe ser
mejorado. Por ello, es muy importante conocer el
punto de partida, y esto sélo puede lograrse a través
del contraste de la situacion rea con un modelo
educativo propio. Aqui, puede ser importante resaltar
gue no se trata de tomar un modelo que haya probado
ser eficaz en un determinado contexto y trasladarlo tal
cua, ya que precisamente la historia de los grandes
fracasos en € terreno educativo se explican en funcién
dedlo.

El modelo educativo de la UADY,
consecuente con su mision y vision, se centra
en la formacion integra y humanistica de sus
estudiantes y tiene como finalidad orientar la
planeacion, operacion 'y evaluacion académica hacia
el desarollo socid sustentable, a través del
establecimiento de principios, objetivos y estrategias
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soportados por su filosofia institucional y las teorias
del conocimiento y aprendizaje adoptadas.

Dicho modelo educativo propone criterios de
caidad y énfasis en € aprendizaje a través de una
operacion basada en una teoria del aprendizaje que
privilegie la construccion de conocimientos y e
aprendizaje significativo. Como orientador del acto
educativo, exige que a generar conocimientos el
estudiante realice esfuerzos, sin limitarse a registrar en
su memoria informacion de manera mecanica, para
comprenderlos, asimilarlos significativamente,
organizarlos y transformarlos en estructuras cognitivas
propias para inferir consecuencias y aplicar
posteriormente | os resultados.

Si bien es cierto que es en los maestros en
quienes radica en Ultima instancia la responsabilidad
de la implementacion de la innovacion, también lo es
€l hecho de que no son los Unicos actores del proceso,
por lo que es importante identificar el quehacer de los
demés involucrados. la funcién del director, las
funciones de cooperacion y apoyo de los servicios
externos, la organizacion de la escuela, €l papel de los
estudiantes y los tiempos que se necesitan para cada
elemento de lainnovacion. (ANUIES, 1999, p. 36).

La idea de concebir a las organizaciones
como culturas, en las cuales existe un sistema de ideas
comunes entre sus integrantes, refuerza el concepto de
gue una organizacion es més que niveles verticales de
autoridad,  especidizacion  del trabgio o
departamentalizacion. Las organizaciones como los
individuos poseen una personaidad, pueden ser
rigidas o flexibles, poco amistosas o serviciaes,
innovadoras y conservadoras. (Robbins, 1999, p.439).

La educacién como disciplina parece carecer
de una definicion clara y consistente de la cultura
educativa. Dicho concepto se incorpor6 como
resultado de visudlizar a las instituciones como
organizaciones que generan un quehacer corporativo,
junto a la factibilidad de proveer una direccién capaz
de gestar un ambiente més eficiente y estable, propicio
para laincorporacion y asimilacion de los procesos de
cambio.

Bolman y Deal (1991) indican que la
definicion de cultura educativa incluye patrones
enraizados de valores, creencias y tradiciones que han
sido formadas durante el transcurso de la historia de
una ingtitucion; la cultura educativa yace en las
creencias comunes entre los profesores, alumnos y
directores.

Clima organizacional

Un elemento determinante de la cultura de la
organizacion es e clima organizacional, € cua se
encuentra sujeto a numerosos estimulos que provienen
del medio ingtitucional. La ingtitucion, a constituir en
cierta forma una especie de microsociedad (un sistema
social), estd caracterizada por varias dimensiones
susceptibles de afectar € comportamiento de los
individuos.

Brunet, 1999, sostiene que varios factores
pueden contribuir a clima organizacional; més, €
elemento crucial en este punto, es la percepcion
individual de los estimulos, de las obligaciones y de
las posbilidades de refuerzo que dirigen €
comportamiento de un individuo en € trabajo. (p.43).

Al reconocer que las escuelas se diferencian
notablemente unas de otras - no sdlo en su
arquitectura, estructura o alumnado - los directores
con cierta experiencia, tienden a percibir répidamente
laindividualidad de un centro educativo.

Hoy y Miskel (1996) describen e clima
organizacional como la percepcion colectiva de los
maestros del ambiente general de trabajo de su escuela
y, como éste afecta su conducta. Halpin y Croft,
citados por Lunenburg y Orstein (1996) postularon
dos tipos diferentes de clima organizacional:

1 Clima abierto: Se identifica en
organizaciones con una energia y vitalidad dirigidas
hacia la consecucion de las metas globales comunes
para satisfaccion de sus miembros. En forma general,
se caracteriza por un ato grado de motivacion del
director y un bajo grado de desunion entre los
miembros, siendo su caracteristica principa la
autenticidad de la conducta entre los miembros del

grupo.

16



Educacion y Ciencia
11-21

Nueva época Vol. 9 No. 17 (31)

Enero - junio 2005

2. Clima cerrado: Se caracteriza por baja
motivacion del director y una desvalorizacion el
compromiso académico y social. Su principa
indicador es la apatia entre los miembros del grupo.

Dichos tedricos desarrollaron en 1963 el
instrumento méas conocido donde conceptualizan y
miden € clima organizacional a partir de identificar
las variables més importantes del comportamiento de
directores y maestros, identificando seis tipos bésicos
de clima en las escuelas distinguiéndolos con €l rango
de abierto a cerrado. Basados en la concepcién de
clima organizaciona de Halpiny Croft en 1963, Hoy,
Tarter y Kottkamp (1991) describen la medicion del
clima organizacional a través del cuestionario OCDQ-
RS (Organizational Climate Descriptive
Questionnaire), el cua contiene cinco dimensiones, de
las cuales tres describen aspectos especificos de la
conducta del profesor y las otras dos, la conducta del
director. Las cinco dimensiones que manejan son: para
la conducta del profesor la cooperacion, intimidad y
frustracion; para la conducta del director, apoyo y
autoritarismo. El clima queda clasificado en cuatro
tipos: abierto, de compromiso, discrepante y cerrado.

Estos tedricos sostienen que € clima
organizacional es un conjunto de caracteristicas
internas similares en agunos aspectos a las
descripciones primarias de personalidad, por lo tanto,
e clima de una escuela puede ser percibido como la
personalidad de ésta; esto es, la personalidad es d
individuo como €l climaala organizacion.

Cambio educativo

Con €l fin de que las reformas tengan éxito,
los individuos y los grupos deben encontrar el
significado con respecto a qué debe cambiar y como
efectuar ese cambio. Sin embargo, cuando interviene
un gran nimero de personas es extremadamente dificil
resolver el problema del significado; con frecuencia,
sélo lo encontramos cuando intentamos algo. Las
innovaciones y reformas exitosas, por lo general, nos
resultan claras después de que funcionan, nunca por
anticipado.

Aplicado al caso de la innovacion, se plantea
la necesidad de asumir que los aspectos relacionados
con €l disefio, la administracion y el desarrollo de los
proyectos, estan vinculados necesariamente con los
acuerdos politicos que les dan soporte y legitimidad.
Lo anterior, sin perder de vista, ademas, de que €l
hecho de iniciar un programa de cambios sin
acompanarlo de solidos procesos de incorporacion y
formacion de los agentes que habran de llevarlo a la
préctica, es reducirlo a un asunto administrativo, sin
posibilidades de impactar las practicas pedagdgicas de
los maestros.

Fierro (1998) establece que la innovacion es
un proceso que supone transformaciones culturales de
parte de los sujetos que la detentan y que tiene sentido
en el marco de propésitos y significados compartidos
en determinados contextos institucionales y sociales.
Ello remite necesariamente a la consideracion de los
procesos de circulacion del poder, expresados a través
de los conflictos, consensos y negociaciones
inherentes a la dinamica institucional que envuelve €l
cambio propuesto.

Asi, la vision compartida se perfila como un
elemento clave en los procesos de cambio, ya que
ayuda a establecer espacios de confianza en los
momentos dificiles de evolucion de una organizacion.

Si nos situamos en la perspectiva del cambio
desde los actores, se puede pensar en la innovacion
como los procesos de cambio identificados y
construidos por los actores, que parten de la
comprension y gjuste de lalégica de su préacticay cuyo
propésito fundamental es responder de manera mas
adecuada a las necesidades o problemas que la practica
plantea. Innovar supone, en este caso, capacidad de
analizar criticamente la propia préactica, en los
contextos especificos de desempefio y junto con los
demas actores con quienes se comparte la plataforma
institucional. (Fierro, 1998, p.97).

Como enfatizan Diaz Barriga e Inclan (2001):
“construir la mejor reforma posible, implica establecer
desde su concepcidn un mecanismo que garantice que
los docentes son parte de la misma, que los docentes
comparten sus postulados’. (p. 15).
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En e momento de implementar una
innovacion educativa se debe contar con €
compromiso y participacion de un elemento vita: €
profesor, quien es € capital humano de la escuela y
determinante en el éxito del cambio educativo; en su
investigacion Lenning (1991) haldé evidencias
respecto a la postura que asume e profesor:
“comprendimos que para que algo sucediera, éramos
los maestros quienes teniamos que hacer que
sucediera’. (Gerstner y Semerad, 1996, p.230).

La reforma que logre una participacion
comprometida de los maestros va mas ala de lo
formal, en términos de un convencimiento personal;
posee la fortaleza de sostener a través de las decisiones
concretas los principios que la sustentan. Esta
coherencia entre propésitos y procedimiento se
constituye en un medio de cohesion interna entre los
distintos agentes implicados aumentando el sentido de
la accién comin comprometida.

Fierro (1998) afirma que la decision cotidiana
de cada maestro de mantener su apoyo tiene que ver
con el hecho de que reconozca la pertinencia de las
propuestas de accion y la autoridad de quien las
impulsa.

Diaz Barriga e Inclan (2001) describen la
reforma educativa en México como “el trabgjo de un
conjunto de especidlistas que interpreta las
caracteristicas que se derivan de un proyecto politico
general, asi como de las directrices que reciben sobre
el mismo.” (p. 10).

Asimismo, interpretan las tendencias
generadles de la educacién, en particular las que
constituyen los elementos centrales de la innovacion,
proporcionan una vision sobre la situacion actual del
sistema educativo mexicano —una perspectiva
diagndstica- y los cambios que requiere para su mejor
funcionamiento, conforméndose con ello las lineas
generales de una reforma educativa, que deposita en
los directores y docentes del sistema, la tarea de
apropiarse de dicha visién y consecuentemente, la
responsabilidad de instrumentarla.

Goodson (2001) retoma el hecho de que muy
pocas reformas escolares y teorias del cambio

promulgadas, han planteado e papel del desarrollo
personal como una pieza central de dicho proceso. Por
e contrario, los cambios se han planteado como s se
creyera gque éstos iban a producirse a pesar de los
objetivos y creencias personales del profesor.
Frecuentemente, més de lo deseado, se vislumbra la
‘personalidad de cambio’ como una ‘piedra en €l
camino’ de la reforma real, en lugar de una ‘piedra
fundamental’.

Se sitia a los maestros como elementos
claves del sistema de reforma escolar, pero se
acentlian los aspectos técnicos de su profesién, por
delante de su historia personal, es decir, de los
objetivosy compromisos personales en los que se basa
e sentido de vocacion y profesionalidad de los
docentes. (Goodson, 2001, p.1).

El cambio educativo depende de lo que los
maestros hacen y piensan; tan simple y tan complejo
como eso. Lo esencial del cambio, segin Fullan y
Stiegelbauer (1997) es la forma en que los individuos
lo enfrentan en larealidad. (p.107).

Los salones de clase y las escuelas se vuelven
eficientes cuando: se recluta para la ensefianza a
personas de caidad y e lugar de trabgjo estd
organizado para estimular y recompensar los logros;
ambos elementos estén estrechamente relacionados,
las condiciones del lugar de trabajo que gratifican
profesionalmente, atraen y conservan personas
valiosas.

Es consistente a lo largo de la revision de la
literatura, laimportancia que se concede alainclusién
dentro del proceso de cambio educativo a los
profesores, e incluirlos implica caracterizar a los
profesionales a desempefiar este rol e involucrarlos en
e desarrollo del mismo, a fin de que su experiencia
sea auténtica 'y legitima; evitar las decisiones centrales
tomadas desde un escritorio que impidan un
compromiso real con las necesidades innovadoras.

Instrumentos

Para la medicién del indice de apertura del
climaorganizacional, se administré el Cuestionario de
Descripcién del Clima Organizacional (OCDQ-RS) de
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Halpin y Croft, 1966, adaptado por Hoy, Tarter y
Kottkamp (1991). Versién en espariol validada por dos
expertos en € idioma, redlizada por la Mtra
Guadalupe Vargas Jiménez en 1999; la traduccién a
espafiol que se utiliza en este estudio se someti6 a la
prueba alfa de Cronbach obteniendo un coeficiente de
confiabilidad para el indice de apertura del clima
organizacional en forma global de 0.78.

El OCDQ-RS est4d construido por 34
reactivos, distribuidos en cinco dimensiones, dos estan
dirigidas a las caracteristicas de la conducta del
director y las tres restantes describen | as caracteristicas
de laconducta del profesor.

Para la medicion de la percepcion de la
disposicion al cambio se utilizé € instrumento de
Cambio Educativo de Eastwood y Louis, 1992,
reformado por Miller (1997) traducido y adaptado al
espariol por Cuellar en 2001. El cuestionario contiene
57 itemes derivados de la revision de la literatura
sobre reestructuracion escolar, escuelas efectivas,
escuelas de calidad, reformas educativas y cambio
educativo. El coeficiente afa de instrumento
informado por Miller (1997) es de 0.96, de lo cual se
infiere un alto nivel de confiabilidad. No se dispone de
informacién respecto de su validez y confiabilidad
respecto de su version en espafiol.

Se elabor6 una seccion adicional a los
cuestionarios para recolectar informacién
demografica: sexo, escolaridad, tiempo dedicado a la
docencia en e centro educativo y antigiedad en el
mismo.

Relacion entre clima organizacional y disposicion al
cambio

Se utiliz6 € coeficiente de correlacion de
Pearson para determinar la relacion entre la
disposicion a cambio y € clima organizacional,
halldndose a nivel de todas las escuelas abordadas los
siguientes resultados:

Se encontr6 una relacion  positiva
significativa entre la disposicion a cambio y e clima
organizacional (r = 0.48, a= 0.05). A mayor apertura

en e clima organizacional mayor disposicion a
cambio y viceversa.

Se encontré también relacién positiva
significativa entre la disposicién al cambio y los
factores del clima organizacional de apoyo (r = 0.63, a
= 0.05), compromiso (r = 0.48, a= 0.05) eintimidad (r
= 0.33, a = 0.05). A mayor grado de apoyo de los
administradores, mayor grado de compromiso por
parte de los profesores y mayor nivel de intimidad
mayor disposicion al cambio y viceversa.

Ademés, se encontr6 una relacién negativa
significativa entre la disposicién a cambio y el factor
de clima organizacional de frustracion (r = -0.23, a =
0.05). A menor grado de frustracion mayor
disposicion a cambio y viceversa.

Finalmente, no se encontré relacion
significativa entre la disposicion a cambio y € factor
de clima organizacional de directivo (r = -0.06, a =
0.05).

Discusion de resultados

El mundo globalizado, y en especia el mundo laboral,
exige que se desarrollen en los alumnos nuevas
competencias. Para tal fin es necesario introducir y
actualizar los contenidos curriculares que se ensefian
en la escuela en la que se prepara a los jovenes para el
conocer, hacer, vivir con el otro y €l ser, pero paraello
se requieren nuevos espacios en el aula, desde donde
se pueda experimentar e interactuar con el mundo real.

Para ello es necesario capacitar alos docentes
con nuevas competencias pedagdgicas y didéacticas,
para que ensefien a sus alumnos a “aprender a
aprender”; desarrollar en los directivos un tipo de
gestion  ingtitucional  flexible, contingente y
estratégica, asi como también aprender e uso de
nuevas tecnologias de procesos, asi como de
informacion y comunicacion.

Propiciar una cultura del cambio implica
consolidar un compromiso colectivo de la comunidad
escolar con la vision de la escuela, con su proyecto
educativo, valores, propositos y prioridades de
desarrollo. Existe un grupo significativo de actores
educativos que, de forma explicita o técita, apoyan los
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objetivos institucionales. Los alumnos y padres de
familia, s no participan activamente en las reformas,
a menos se deben sentir identificados con €
compromiso de cambio que seredliza.

Es vital una implicacion activa 'y positiva del
profesorado en el programa, porque los docentes son,
en definitiva, quienes ponen en marcha los cambios y
€l éxito de los mismos, depende, en primer término,
del trabajo que ellos realizan.

Existen resultados sumamente interesantes a
reflexionar en el aspecto de clima organizacional
dividido de acuerdo a instrumento utilizado en los
rubros de apoyo y autoritarismo pertenecientes al
directivo y cooperacion, intimidad y frustracion
pertenecientes a profesor:

(8 En primer lugar se halaron diferencias
significativas en € factor apoyo, autoritarismo, y
frustracion, entre las escuelas de la UADY vy las
preparatorias incorporadas ala misma.

(b) Las diferencias en e factor apoyo indican
gue éste no define precisamente la dimensién de
compromiso, situacion que podria pensar se da en
correspondencia. A pesar de exigtir diferencias entre
ambos grupos, la dimension de compromiso es casi
igual en dlos; podriamos inferir que e grado de
compromiso esta delimitado més que por el apoyo de
los directivos, por €l deber y la responsabilidad
personal de cada uno de los profesores.

(c) El rasgo de autoritarismo en los dos
grupos precisa que las preparatorias de la UADY
perciben mayor grado de este rasgos que las
incorporadas, situacion que sin embargo no afecta la
dimension compromiso en ninguna de ellas.

(d) En cambio, las diferencias entre ambos
grupos en el factor apoyo clarifica que las
preparatorias de la UADY perciben mayor apoyo de
sus directivos en contraste con las preparatorias
incorporadas; mas a pesar de €llo, existe mayor grado
de frustracién en las escuelas incorporadas, de o que
se podria inferir que no € hecho de ser particulares
permite mayor autonomia en e egercicio de la
profesion docente, sino precisamente € tener un
proyecto institucional claramente definido como en el

caso de las preparatorias de la UADY, posibilita
menor grado de frustracion, a plasmar los limites de la
autonomia en sus lineamientos institucionales.

(e Asimismo, existen diferencias
considerables entre la dimensidn apoyo y compromiso
entre las preparatorias A y B del sistema UADY; por
lo que seria valioso revisar por qué entre ambas si se
refleja una relacion directa entre las dimensiones
mencionadas.

En cuanto a tamafio de las escuelas es
conveniente remarcar que no existié una constante de
diferencia entre las cinco dimensiones del indice de
aperturadel climaorganizacional einclusive, no se
encontrdé diferencia significativaen el factor intimar.

En lo referente a la disposicién a cambio, se
hallaron diferencias significativas entre las escuelas
incorporadas y entre las preparatorias A y B del
sistema UADY, mas no se encontré diferencias
significativas en la disposicion al cambio entre ambos
grupos.

Los profesores de la preparatoria B poseen
mayor disposicién a cambio que los profesores de la
escuela A en una proporcion representativa.

Con base en @ tamafio de la escuela, las
escuelas grandes resultaron con mayor disposicion a
cambio que las pequefias, de lo cua podemos inferir
que a mayor poblacién docente, mayor intercambio de
posturas e informacién y por lo tanto, criterios mas
amplios para aceptar las dindmicas de cambio.

La tasa de respuesta global de las 25 escuelas
incorporadas fue del 92% y la correspondiente a las
escuelas de la UADY fue del 31%. Esto sugiere que
los resultados de las escuelas incorporadas tienen un
ato nivel de representatividad contra los resultados de
las preparatorias de la UADY, los cuales, habra que
analizarlos con reserva. Cabe aclarar que la escuela A
de la UADY se encontraba en un periodo de cambio
de director, por lo cua la gran mayoria de sus
profesores se negd a contestar € instrumento, por el
clima de incertidumbre presente.

Lo planteado anteriormente permite realizar
las conclusiones eshozadas a continuacion.
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Conclusiones
La investigacion redizada ha permitido obtener
indicios descriptivos del comportamiento de estas dos
variables, en las preparatorias incorporadas a sistema
UADY vy las preparatorias de laUADY .

En este trabajo se observé unarelacion atay
positiva entre e indice de apertura del clima
organizacional y la disposicion a cambio. Es
importante considerar las limitaciones del caso, sin
embargo, los resultados indican que es posible
considerar una correspondencia entre ambos
fenémenos.

Dada la representatividad de los resultados de
las preparatorias incorporadas podemos generaizar las
respuestas obtenidas a todas las preparatorias
incorporadas de la UADY; no asi en cambio, en las
preparatorias del sistema UADY cuya baa
representatividad, demostrada en la tasa global de

respuesta, sugiere cierta reserva a anadizar los
resultados.

La correlacion entre las variables del indice
de apertura del climaorganizacional y la disposicion a
cambio es de 0.48, una relacion positiva significativa
que nos indica que a mayor apertura en € clima
organizacional habra mayor disposicién a cambio y
viceversa

La relacion positiva significativa entre la
disposicion a cambio y las dimensiones del indice de
apertura del clima organizacional de apoyo,
compromiso e intimidad, generan la necesidad de
visuadlizar la capacidad de los reformadores de
desarrollar estrategias para sortear las dificultades,
como un elemento crucial. Esto implica considerar la
reforma como un proceso constante de disefio, toma de
decisiones y materializacion que genere oportunidades
para influir sobre e resultado del conflicto y de la
resistencia.
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