ESTUDIANTES POR LA FAU Y CONTRA EL STATU QUO

Una Facultad dinámica, abierta y transparente v/s una Facultad inerte, cerrada y conservadora (o “cuando algunos están más interesados en conservar su poder y seguridad que en el bienestar global de la institución”).
El proceso de cambio refundacional de la Facultad (PDE) ya ha conocido de fuertes y veladas resistencias en ciertos círculos de poder largamente identificados. Son los mismos que no guardan ningún aprecio real por la Institución y sólo se han dedicado a escalar dentro de su estructura, con el único fin de obtener beneficios individuales y grupales (de sus respectivas camarillas), tales como el prestigio que aún otorga el ser académico (y autoridad) de la U. de Chile, las oportunidades de contacto profesional, posibilidades de lobbies para la gestión y aprobación de proyectos profesionales-comerciales y la seguridad y estabilidad laboral que proporciona la Institución, especialmente a quienes detentan cuotas de poder político.

Al respecto hemos optado por recabar información bibliográfica que permita dejar en evidencia las motivaciones de estos grupos y demostrar que lo suyo no es nada nuevo, sino más bien la reproducción local de comportamientos y hábitos profundamente estudiados, pues son tan habituales y ordinarios como la mediocridad, el conformismo, el oportunismo y el arribismo institucional.

LA RESISTENCIA AL CAMBIO - DOC N°2 (Al que le apriete el zapato que se lo ponga)
Resistencia individual al cambio

Entre las fuentes más importantes de resistencia individual al cambio, pueden mencionarse:

Procesamiento selectivo de la información o percepciones: Las personas tienden a percibir en forma selectiva las cosas que se adaptan en forma más cómoda a su punto de vista del mundo. Una vez que las personas establecen una comprensión de la realidad, se resisten a cambiarla. 

Personalidad: Algunos aspectos de la personalidad predispondrán a ciertas personas a resistirse al cambio, especialmente a aquellas cuyo pensamiento es muy rígido y dogmático. 

Hábitos: A menos que una situación cambie en forma drástica, quizá la gente continúe respondiendo a los estímulos en sus formas habituales. Un hábito llega a ser una fuente de satisfacción para la gente porque permite ajustarse al mundo y hacerle frente. El hábito también brinda comodidad y seguridad. Que un hábito se convierta en una fuente principal de resistencia al cambio depende, hasta cierto grado, en si las personas perciben ventajas en cambiarlo. Como seres humanos somos criaturas de hábitos. La vida es de por si suficientemente complicada; no necesitamos considerar el rango completo de opciones de complejidad, todos nos apoyamos en los hábitos o respuestas programadas. Pero cuando nos enfrentamos con el cambio, esta tendencia a responder en nuestras formas acostumbradas se vuelve una fuente de resistencia. 

Seguridad y amenazas al poder y la influencia: La gente con alta necesidad de seguridad es probable que se resista al cambio, ya que este amenaza sus sentimientos de seguridad. Algunas personas de las organizaciones tal vez contemplen el cambio como una amenaza a su poder e influencia. El control de algo que necesitan otras personas, como la información o los recursos, es una fuente de poder en las organizaciones. Una vez que se estableció una posición de poder la gente o los grupos suelen resistirse a los cambios que perciben que reducen su poder e influencia. 

Temor a lo desconocido: Los cambios sustituyen lo conocido por la ambigüedad y la incertidumbre. Enfrentarse a lo desconocido hace que la mayoría de las personas se angustien. Cada cambio importante de una situación de trabajo trae consigo un elemento de incertidumbre. La incertidumbre no se produce tan sólo por el posible cambio en sí mismo, sino también por las posibles consecuencias de éste.
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Para percibir el camino, o si se quiere, tomar conciencia de la necesidad de cambio, corresponde identificar en qué punto de cada continum de las cuatro dimensiones están nuestras creencias, valores, actitudes y ritos, como elementos distintivos de nuestra cultura organizacional.

En la dimensión del poder, debemos reconocer en qué punto del contínum que se desplaza desde el polo autoritario al polo democrático, o viceversa, está nuestra cultura organizacional.

Dimensión poder
Autoritario-----------------------------------------Democrático

En de la dimensión tarea, debemos identificar en qué punto del continum está nuestra manera de abordar o hacer que otros realicen tareas, esto es, en forma competitiva, valorando sólo el individualismo, o propiciando el trabajo colaborativo, en que se valora la cooperación, la diversidad, la tolerancia y la solidaridad.

Dimensión tarea
Competitivo ------------------------------------------Colaborativo

En la dimensión relaciones, debemos determinar en qué punto del contínum están las relaciones: si egocéntricas, cada cual en su metro cuadrado, resguardando los límites de su isla, o alocéntricas, profesores compartiendo visiones, experiencias exitosas o frustradas, o creyendo y ayudando al otro, trabajando en equipo, valorando sus fortalezas y reconociendo debilidades que lo alejen de la autocomplacencia.


Dimensión relaciones
Egocéntricas --------------------------------------------Alocéntricas


Por último, en la dimensión relación didáctica o transmisión, se debe reconocer en qué punto del continum nos encontramos. Si en el convergente bajo el supuesto que la persona es tabla rasa que hay que llenar y de acuerdo con ello, ser considerada como mera reproductora de saberes, dispuesta a manifestar actitudes de  dependencia y obediencia; o en aquel en que la relación didáctica es divergente en que se favorece el pensamiento creativo y en consecuencia la flexibilidad, la fluidez y la novedad.


Dimensión relación didáctica
Convergente---------------------------------------Divergente

