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A la innovacidn se le concede, dentro del campo educativo, una enorme importancia como elemento generador de proce-
S0s y vias para relanzar nuevas ideas y métodos.

La propia LOGSE se hace eco de este importancia y reconoce a la innovacion como elemento fundamental para la mejora
de |a calidad educativa, proponiéndola como una de las medidas fundamentales en el ambito profesional.

Siempre es pertinente realizar una aproximacién a los conceptos que nos ocupan y que nos permita una clarificacién
semantica de los valores a los que queremos hacer referencia.

CONCEPTO DE INNOVACION

Es un concepto que suele utilizarse cuando deseamos referimnos a cambios de menos intensidad, escala y medida que en
la reforma, con el que se intenta modificar, mejorar aspectos concretos de un determinado proceso educativo. Con ella se preten-
de introducir alguna novedad en un campo particular, aportando con ello algo novedoso, por ello innovar puede considerarse, por
tanto, sindnimo de renovar, regenerar o cambiar.

La innovacion es un esfuerzo para mejorar la practica educativa con relacion a ciertos objetivos deseados, considerandola
una accion deliberada para introducir cambios en el sistema educativo. La innovacién es entendida por Havelock y Huberman
(1980) como un esfuerzo encaminado a una mejora sensible de un sistema o, también como un trabajo novedoso tendente a
completar o crear un sistema.

Puede afirmarse que la innovacién y el cambio estén directamente relacionados, en tanto aquella puede considerarse un
cambio planificado, razén que nos lleva a afirmar que es algo no casual, sino que se convierte en un proceso buscado.

La innovacién, como cambio, en el dmbito educativo, trata de buscar algo nuevo desde la perspectiva de los que lo usan,
exigiendo un esfuerzo deliberado, duradero y constante en el tiempo en la busqueda de mejora de la préctica educativa. Es
evidente que debe ser un proceso evaluable en todos sus momentos. Por lo expresado, podemos entender que la innovacién
exige unos componentes perfectamente integrados de accion y de pensamiento.

Toda innovacién en educacion debe tener presente factores de tipo social, politico, econémico, ideoldgico y cultural, ya
que estos se convierten en variables que influyen de manera decisiva en la direccion y orientacién del cambio educativo. En tal
medida, toda innovacién educativa conlleva un compromiso en el proceso de deliberacién y reflexion sobre diversas dimensiones
a tener en cuenta en cuanto a la direccion y sentido del cambio que se propone. Por lo que hay que precisar y definir con claridad
qué cambiar, para qué se cambia, en qué direccion, como hacerlo y con qué recursos, materiales y personales, contamos para
realizar las metas propuestas y deseadas.

CONCEPTO DE CULTURA EN LA INSTITUCION EDUCATIVA

En este apartado primero definiremos el concepto de cultura en las instituciones educativas y, en segundo lugar, las
variables en las que nos centramos dentro de la cultura profesional (Amador, Diez y Dominguez, 1995): problemas en su actividad
docente con los alumnos y comparieros de trabajo; motivaciones en su actividad profesional; necesidades de formacion que
perciben y expresan; y, por ultimo, expectativas respecto al programa de las jornadas (objetivos, contenidos, metodologias,
grupos de trabajo y aplicacion de los mismos, efc.).

Centrandonos en la definicion del concepto de cultura de una institucién educativa, lo primero que habria que afirmar es
que segun quién defina dicho concepto, y desde qué posicionamiento se haga, este término adquiere una significacién totaimente
diferente.
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Asi, desde una perspectiva funcionalista-eficientista (Hofstede, 19-80; Ouchi, 1981), para la cual la organizacion
educativa existe objetivamente y tiene un mero caracter instrumental, la cultura de dicha institucion esté definida en funcion de
una variable ambiental, la cultura de la sociedad, que influye poderosamente en los procesos organizativos y en las actitudes de
los miembros de la organizacion.

Desde una perspectiva sistémica, que entiende la organizacién educativa como un sistema compuesto de subsistemas
en continua interaccion. Siendo la cultura una variable interna mas de la organizacion producida por ella, constituida por su-
puestos, valores y patrones de significados compartidos por sus miembros y manifestada en rituales, simbolos, normas y artefac-
tos culturales. Pero hay que entender que, a pesar de esta nueva linea de entendimiento de la cultura, los “ingenieros culturales”
que mantienen esta postura (-Firestone y Wilson, 1985; Deal y Kennedy, 1985), lo que siguen buscando, al igual que la perspec-
tiva anterior, es aumentar la eficacia de la organizacién desde la direccién.

Una tercera perspectiva, la interpretativo-simbadlica, entiende la organizacién educativa como un fenémeno cultural, una
construccién social, constituida simbdlicamente y mantenida por la interaccion social de sus miembros. Entiende la cultura como
una metafora explicativa de la organizacion (Morgan, 1990). Asi la cultura se convertiria en la esencia de la organizacién educa-
tiva. La institucion educativa de esta manera ya no seria algo existente objetiva e independientemente de las personas que la
constituyen. Sdlo pueden tener entidad real y sentido como “patrones de relaciones y significados simbdlicos que se mantienen a
través de procesos continuos de interaccion” (Gonzalez, 1990, 47).

La cultura no es algo que tenga la organizacion, la organizacion es una cultura (Weick, 1983).

De esta forma, nos situamos, asi, en una perspectiva en la que la organizacion educativa deja de ser concebida como un
instrumento para el logro de metas, para pasar a ser entendida y analizada como una forma expresiva, un fenémeno cultural.
Dicho con otras palabras, toda institucidn educativa es una construccion social, una realidad social de caracter cultural, constitui-
da simbdlicamente y mantenida a través de la interaccion social de sus miembros: “(esta) perspectiva supone, en el campo de la
Organizacion, reconocer que las organizaciones son artefactos culturales, asentados en sistemas de significados compartidos y,
por tanto, en esquemas interpretativos compartidos que crean y recrean ese significado” (Gonzalez, 1990, 48). Es una red de
significados e imagenes compartidos por el personal que la integra (Garmendia, 1988). Son “sistemas interpretativos compartidos
por sus miembros” (Peird, 1989, 25).

La dltima perspectiva o corriente tedrica que aborda el estudio de 1a cultura de la organizacion educativa, desde unos
supuestos diferentes, y que por tanto la entiende de una forma diferente. Se trata de la corriente sociocritica. Este enfoque, que
entiende la organizacién como una construccion social que refleja los intereses y las ideologias dominantes dentro de la institu-
cion educativa y en donde se da un permanente conflicto entre los distintos grupos de interés por acceder al poder y repartirse los
recursos de la misma. Van a criticar las concepciones anteriores, puesto que ocultan esta realidad. Como autores significativos
dentro de esta perspectiva se podria citar a Bates (1986, 1987).

Se pretende, dice Bates (1986, 1987), conseguir un “control ideolégico”, en lugar del anterior control burocratico. Un
control basado en “manipular” la cultura organizativa. En definitiva, lo que se plantea es si la pretension de las lineas anteriores de
investigacion no son sino un instrumento sutil para hacer mas eficiente y aceptables las prescripciones oficiales, determinadas
desde los niveles de poder central de la Administracién educativa (Escudero, 1992; Bolivar Botia, 1993).

Para ellos la cultura de una organizacion educativa no puede ser entendida a menos que “la naturaleza y organizacion de
las relaciones y luchas entre la cultura dominante y las culturas subordinadas sean tenidas en cuenta” (Bates, 1987, 89). El
cambio cultural ya no sera control tecnolégico o ideoldgico—persuasivo (como proponen los ingenieros culturales), sino que
provendra de la dinamica originada por la lucha entre tales culturas.

A partir de aqui, una vez situadas las distintas orientaciones desde las que podemos definir el término de cultura de una
institucion educativa, podemos pasar a construir nuestra propia definicion. '

Nuestra orientacién trata de ser socioctitica, por lo que entendemos que la cultura es un constructo holistico (realidad global
no tangible), determinado por las circunstancias histdricas en las que se desarrolla, socialmente construido, de caracter
ambiguo (la cultura es un texto ambiguo que necesita ser interpretado/—deconstruido constantemente por quienes participan en ella)
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y en permanente negociacion (al estar en construccion y cambio continuado, se convierte en un espacio de negociacién de signi-
ficado de cada generacion, de cada clase social, de cada grupo), constituido por subculturas en conflicto permanente, referente
-a presunciones compartidas, que se manifiesta en comportamientos y artefactos culturales y que son dificiles de cambiar.

En definitiva y dicho de otra forma, podemos afirmar que la cultura seria aquel conjunto de creencias —inventadas,
descubiertas o desarrolladas por un grupo a medida que aprende a afrontar sus problemas de adaptacion externa y de
integracion interna- que ha funcionado suficientemente bien para aceptarse como vélidas y, por tanto, ser ensefiado a
los nuevos miembros como el modo correcto de percibir, pensar y sentir sobre estos problemas.

A partir de esta forma de entender la cultura organizativa de una institucion educativa, hemos tratado de investigar y definir
los distintos tipos de cultura profesional que configuran los centros educativos que hemos analizado en esta investigacion.

CULTURAS PROFESIONALES, INNOVACION Y FORMACION DEL PROFESORADO

En un estudio reciente sobre las culturas profesionales, siguiendo trabajos anteriores de Bolivar Botia (1993), Hargreaves
(1993), asi como de Maslow (1978), entre otros, construimos los siguientes indicadores:

1 - Problemas que tenian en el desempefio de sus funciones como docentes.

2 - Problemas que tenian respecto al disefio, aplicacion, seguimiento y evaluacion respecto a su Proyecto.
3 — Motivaciones que tenian en el desarrollo de su actividad docente.

4 — Necesidades de formacion que percibian como profesionales.

5 — Expectativas que tenian como profesionales y nivel personal.

Estos indicadores dan como resultado y consecuencia la existencia de tres grandes grupos de incidencia profesional
(Amador, Diez y Dominguez, 1995):

1. Cultura de la desinformacidn. Este grupo, mayoritario entre el profesorado, viene caracterizado por la falta de informacién y
de formacion respecto a la Reforma.

Los principales problemas a los que se enfrentan son la heterogeneidad de los alumnos, su motivacién, asi como el
exceso de contenidos de los programas y, en menor escala, la falta de recursos, medios y adecuacion de sus horarios.

Presentan como motivaciones los alumnos, la valoracion de su trabajo por los mismos y la solucién de los problemas de
programacion y de utilizacién de metodologias adecuadas.

Perciben su falta de formacion y de informacién respecto a la Reforma, que les permita adaptar los Disefios Curriculares a
su contexto y a sus problemas especificos, en los aspectos de programacion y de metodologia.

Se mueven en las expectativas de mejorar su trabajo, la calidad de la ensefianza, todo ello a través del aprendizaje de
nuevos aspectos siempre que le resulten dtiles y précticos a su profesion.

La falta de informacién y formacién les lleva a plantearse incognitas y miedos, tanto profesionales como personales, que
les lleva a aferrarse a lo que tienen, en tanto no se les garantice una mejora real y a corta plazo de su trabajo y de la calidad del
mismo. Su actitud no es negativa ni agresiva frente a la Reforma, se mantiene a la expectativa. Esto puede llevarles a tener una
baja autoestima, lo que les impide abordar con éxito los cambios; por lo que confian y necesitan profesionales y expertos que les
orienten y animen en los nuevos caminos y en los cuales ellos puedan confiar.

Muchos de los problemas de la educacion no los consideran ajenos, pero no los abordan en tanto no se sienten formados
para afrontarlos. Esta razén les lieva a asitir permanentemnte a cursos, cursillos, seminarios y jornadas sobre la Reforma; aunque
no suelen lliegar a poner en practica la informacién que reciben de forma teérica. Sélo aplican algunas que consideran Utiles,
siempre dentro de una linea de permanencia y estabilidad en su tradicién docente.
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La educacién la siguen considerando como transmisién de conocimientos de forma eficiente y cualificada, conocimientos
que vienen determinados por la autoridad de los expertos, que son los que deben aportar las soluciones. A pesar de esto, se
suelen implicar en las relaciones personales y afectivas con el alumnado, pero manteniendo que el buen profesional debe ser
neutral y objetivo en la transmision de los conocimientos.

Entienden que las alumnos/as son sujetos activos en un proceso de aprendizaje progresivo, pero la escuela debe seleccio-
nar a los mas capaces para que ocupen los puestos mas adecuados en la sociedad, sin abandonar a los menos dotados, Para
ellos habria que articular alternativas educativas que les ofrecieran posibilidades de trabajo futuro.

Apoyan totalmente la linea de educacion en valores y actitudes que plantea la Reforma, pero encuentran problemas para
articularlos educativamente, excepto intentando ser ellos los modelos y ejemplos de los mismos.

En definitiva, podemos entender esta cultura como de tipo partenalista, ya que concibe que al ser humano hay que dirigirlo
y controlarlo, ya que sélo desde esta forma se pueden conseguir unos resultados eficaces. La educacion es entendida como una
~ reproduccion de la cultura social y la misién de los profesionales es transmitirla de la forma mas fiel de acuerdo a los valores
sociales imperantes. Se entiende la evaluacion no como una posibilidad de mejora, sino como una forma de seleccion y control de
los individuos mas capacitados. siguen manifestando una distribuccién funcional y jerarquica de las tareas, organizacién celular
de las aulas y espacios, falta de apoyo interpersonal, trabajo privado en las aulas.

2.Cultura de la desmotivacion. Es un grupo, relativamente numeroso, que tiene los mismos problemas que el anterior, pero que
da prioridad a problemas tales como la falta de recursos y medios, asi como la falta de conocimiento de los alumnos, el apoyo de
la familia o del ambiente. Este grupo viene caracterizado por su falta de motivacion, expectativas respecto a su actividad profesio-
nal salvo que se les facilite el conocimiento de la Reforma y siempre que esta les facilite las soluciones a sus problemas, con el
alumnado y en la clase, referidos al campo de la motivacion y la metodologia.

En lo concerniente a sus necesidades de formacion, reclaman de la Administracion que les facilite esta formacién dentro
de su horario lectivo y los disefios curriculares adaptados a su contexto y a sus necesidades. Por tanto su actitud frente a la
Reforma no es positiva, puesto que exige tiempo, dedicacion, cambio, cuestionamiento, etc, que, en muchos casos, no estd
dispuesto asumir.

Se entiende la educacién como transmisidn de conocimientos a los alumnos/as, totalmente objetivos y neutrales. Los
alumnos deben esforzarse en “almacenar” los mas posibles y de la forma més eficaz la verdad del conocimiento que se establece
en funcion de la autoridad de los expertos cientificos. No hay debate, ni participacién posible; viene determinado por los libros de
textos y no es una construccion de caracter social. Por ello, los alumnos deben ser seleccionados a través de pruebas y exame-
nes que demuestren la consecucidn de lo expuesto, y, en caso contrario, demuestre que este no es su camino.

Es un grupo que, apoyandose en el anterior, puede crear en fos claustros una actitud negativa frente a la Reforma; aunque
a diferencia del anterior, no surge por desinformacion, sino por una postura actitudinal de caracter vital previa al proceso que
aquella plantea. Es una cultura muy individualista, caracterizada por espacios celulares aislados (clases), donde apenas es
posible compartir recursos e ideas, intercambiar experiencias docentes, variar métodos y funcionamientos.

3. Cultura del compromiso y de motivacion Esta cultura se encuentra en grupos minoritarios dentro de los claustros de
profesores, pero muy activos y movilizadores.

Esta cultura entiende la ensefianza como tarea colectiva, potenciando la cooperacion, el trabajo en conjunto y la interde-
pendencia entre los profesores. Por eso se quejan de la falta de coordinacion y de trabajo en equipo de sus comparieros.

Son arriesgados. Piden una mayor autonomia para elaborar sus propios Proyectos Curriculares. No tienen miedo al cam-
bio, y a la experimentacion de nuevas posibilidades en busca de una mayor calidad educativa.

Son personas que eligieron la ensefianza como profesion.
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Se declaran participativos, a la hora de establecer cauces de participacion, aunque siguen siendo muy pocos los que
toman en cuenta de forma efectiva y real a los alumnos/as o a los padres/madres en la toma de decisiones sobre el funcionamien-
to del centro o sobre el disefio de actividades y su evaluacién.

Los mecanismos de comunicacién y coordinacion son permanentes y multilaterales entre los componentes de los claus-
tros y respecto a la direccion y al resto de agentes sociales que intervienen en el proceso educativo.

En esta cultura el equipo directivo se ha convertido en lider del equipo docente. Sus cualidades reconocidas por sus
compafieros estan basadas en la negociacion ya que sabe utilizar las técnicas de resolucion de conflictos, en la coordinacion
puesto que es capaz de conseguir que cada grupo de interés ceda para conseguir un consenso y en la habilidad para deshacer
los rumores.

Son capaces de estimular el debate y el conflicto constructivo como forma de superar las crisis internas del grupo. La
comunicacion que fomenta es de tipo multidireccional, haciendo aflorar los compromisos ideoldgicos que subyacen en los plan-
teamientos educativos de los distintos grupos que configuran la comunidad educativa. Fomenta una participacién que exige
responsabilidad y compromiso en |a toma de decisiones. Del conflicto crea una estrategia de mejora, que implica innovacion y
cambio. Por tanto el clima que han definido los sujetos de la evaluacion es altamente satisfactorio.

En definitiva, podemos asegurar que los profesores que se inscriben en esta cultura entienden la ensefianza como una
actividad compartida. Se fomenta una colaboracion esponténea y una participacion voluntaria. Los tiempos y espacios de trabajo
no estan prefijados. Se da un sentido de comunidad que supone apoyo y relacién mitua, autorevision, aprendizaje profesional
compartido; interdependencia y coordinacién, como formas de funcionamiento asumidas personal y colectivamente; vision com-
partida del centro como conjunto de valores, procesos y metas. Es decir, se entiende el centro como unidad y agente de cambio
en un contexto sociocultural concreto.

LAS CULTURAS PROFESIONALES COMO INNOVACION EN LA FORMACION DEL PROFESORADO

La innovacion en educacién debe ser considerada como el resultado de diferentes acciones entre las que se encuentra la
formacidn del profesorado en interaccién con otras: politica educativa, dindmica social, etc.

Uno de los valores que propicia la innovacion es la participacion, que se convierte en una medida del aprendizaje de
cualquier grupo humano (Botkin, 1982). Cabe exponer que uno de los mejores “caminos” para el logro de la participacion en la
formacién es tener en cuenta las caracteristicas que definen a los profesionales respecto a sus ideas, intereses, propuestas, etc.
respecto a los problemas que se plantean en su actuacion educativa dia a dia. Este criterio nos permite detectar, formular y
comprender sus problemas, sus necesidades y sus intereses para la formacion que permita la solucién de los mismos.

Ello hace que este andlisis de las culturas profesionales puede permitir, y en todo caso favorecer, dada su contextualizacion, una
participacion en la formacion de caracter voluntario. En este sentido, puede llevarnos a una practica reflexiva capaz de crear actividades
contextualizadas a circuntancias poco propicias al cambio, basadas en la mejora y el perfeccionamiento. No debemos olvidar que,
toda innovacion, debe procurar la implicacion del profesorado en los procesos de reforma, con el objetivo de que lleguen a considerar
el cambio y la innovacién como algo propio, de esta forma conseguiremos que se sientan implicados y responsables del proceso.

Ello permite adaptarse a los perfiles del profesorado y, por tanto, a su diversidad cultural, desde los de mayor responsabi-
lidad y motivacién a los de menor motivacion y responsabilidad. Ello posibilita variar el disefio de formacién y adaptarlo desde
planteamientos mas abiertos al trabajo practico, a otros mas informativos y de tareas concretas para la aplicacién de diferentes
técnicas o estrategias.

Afrontar la formacién desde esta dptica, nos permite centrarnos de forma prioritaria y fundamental en el profesorado,
piedra angular de todo cambio y sin el que toda reforma seria inutil e implicarlos en los procesos de cambio educativo y sentirse
duefios y responsables del mismo.

Por lo tanto, esta forma de afrontar la practica formativa del profesorado trata de responder a los problemas reales que
aparecen y se tienen. Al combinar, para adaptarse a sus necesidades teoria (informacién) con practica (formacion) y tener que
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crear un clima de comunicacién que permita adaptarse y adaptar el disefio, en cada momento, a sus demandas, lo que lleva al
profesorado a que lo sientan como algo suyo, en la medida que da respuesta y trata de adaptarse a sus necesidades y expecta-
tivas por su participacion en al proceso. Todo lo que lleva a que rompan su desconfianza ante lo que nos viene desde fuera,
exterior y, por tanto, completamente elaborado.

Vemos que este criterio responde aceptablemente a las cinco condiciones que segun Watson debe reunir todo colectivo y
plan que, deseando un cambio educativo, desee alcanzar el éxito deseado:

1. Los participantes deben sentir el proyecto como propio.
2. El proyecto debe contar con el decidido apoyo de los responsables educativos del sistema.
3. El proyecto debe encontrarse en consonancia con los valores e ideales de los participantes.
4, Los participantes deben mostrar una actitud de apoyo, confianza, aceptacion y credibilidad de sus relaciones reciprocas.
5. Los participantes deben sentir que su autonomia no estd amenazada.
Todas estas actuaciones siguen y asumen unos determinados supuestos y principios que rigen y definen la formacion:
1. Considera el centro docente como una unidad y el contexto donde debe centrarse el cambio educativo.
2. Da oportunidad al profesorado de decidir sobre el desarrollo y los contenidos del proceso de formacion.
3. Propicia y facilita un clima de colaboracion que, dentro de la estructura contextualizada del centro, facilita la innovacion.
4. Permite al centro educativo:
. Diagnosticar su propia situacién
. Buscar planes de actuacion.
. Controlar y evaluar desarrollo y resultados.

5. La formacién del profesoradose centra fundamentalmente en el contexto educativo y en la resolucién de problemas
practicos.

A MODO DE CONCLUSION

Vemos pues que las culturas profesionales se convierten en elementos favorecedores de la innovacién de la formacién del
profesorado en la medida que, partiendo de problemas y situaciones reales, estan comprometidos con el contexto social, favore-
cen el desarrollo de actitudes y comportamientos participativos.

En esta misma medida consideran al centro como una organizacién flexible que debe estar al servicio del proyecto educa-
tivo, favoreciendo el trabajo en equipo; de tal forma que todos las estructuras y elementos, de forma participativa, deben sentirse
responsables de la tarea comun.

Todo ello sin perder de vista que el profesor es el principal agente de cambio y transformacién y, en este sentido, nos
permite:

1. Adaptarnos a sus inquietudes y necesidades en aras de una mejor formacion profesional, que le va a permitir un mejor
diagnéstico de su situacion y la bisqueda de soluciones diversas y variadas.

2. Entender que cualquier proceso de innovacién y cambio debe contar con equipos de trabajo y que dificilmente las
personas aisladas suelen obtener resultados. En esta medida puede dar una visién de cual es fa situacion de estos grupos y sus
expectativas y necesidades, asi como su vision, lo que puede favorecer y fomentar

3. Permitir al profesorado adaptarse a las situaciones internas del centro, con capacidad innovadora para la resolucion de
los problemas.

-50-



Edphoros

Todo lo dicho hace que podamos afirmar que el andlisis de las culturas profesionales puedan convertirse en elementos
facilitadores de la innovacion en los centros educativos. A lo que hay que afadir que ayuda a superar aquellos elementos que
pueden dificultar la innovacién en el ambito de la formacion en la medida que::

1. Favorece y ayuda a superar la postura de oposicién que determinadas culturas internas de los componentes de la
comunidad educativa ponen a toda modificacion y cambio, ya que existen grupos profesionales que, como hemos visto en el
analisis de las culturas, actian como elementos adaptativos de transmision cultural antes que iniciadores y provocadores del
cambio y la innovacién.

2. Ayuda a modificar la postura defensiva de grupos de profesores frente a determinadas reformas o cambios, ya que se
convierte en un elemento activo y participativo en el proyecto, en la medida que la formacion responde a sus propios problemas
e intereses reales. Lo que favorece un compromiso mas directo y unas posibilidades de éxito en el proyecto de formacion.

Para finalizar, cabe afirmar que cualquier plan de formacion deberé combinar diferentes tipos y modalidades, pero hay una
clave que ha de tener en cuenta a la hora de abordarlos: las diferentes culturas internas del profesorado, lo que va a favorecer las
estrategias para afrontar la innovacion en el ambito educativo, haciendo que estas no se queden en una mera declaracion de
principios de caracter general. Con ello, se puede potenciar la capacidad de iniciativa y dinamica de cambio, ya que ayuda de
forma participativa a la busqueda de soluciones y de transformacion.
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