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... la explicacion a menudo consiste en
sustituir cuadros simples por cuadros complejos...

Clifford Geertz (1987)
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Introduccién

Los estudios organizacionales se plantean como si fueran una lente para ver a través de
la organizacion (Magallén Diez, 2022), que al contemplarla se comprende sin transformarla.
Constituyen un campo multidisciplinar complejo, que busca explicaciones de la realidad y
funcionamiento de la organizacion. Lo anterior, representa desde los estudios organizacionales,
una oportunidad para la investigacion de diferentes ejes tematicos, como el administrativo, el
funcional y estructural, los procesos, la cultura, la identidad, el ejercicio del poder, la resiliencia,
entre otros, que contemplan también el contexto y el tipo de organizacion.

Los estudios organizacionales pueden describirse como punto de encuentro o un puente
de comunicacion entre la administracién y las ciencias sociales, ya que, en los estudios
organizacionales, el acercamiento al objeto de estudio se hace desde la comprension tedrica de
las condiciones y arreglo organizacional, es decir, lo que permite el cumplimiento del desempefio
de la organizacién y su descripcién sin intenciones de cambiarla, sino conocerla y explicarla
(Magallén Diez, 2022).

En ésta diversidad de ejes tematicos o perspectivas de analisis desde los estudios
organizacionales, se da espacio a nuevas preguntas de investigacion, propuestas e indagaciones
de diferentes rutas de aproximacion a la realidad, a razon de acercar los resultados de las
investigaciones en el campo de los estudios organizacionales a las practicas profesionales que
se mantienen en constantes cambios.

Para este trabajo, la investigacion se sitia en el campo de los estudios organizacionales
con un enfoque simbodlico, lo que permite explorar la cultura organizacional como las creencias,
valores y artefactos desde los niveles propuestos por Edgar Schein (Schein, 2004) que se
describiran en el capitulo II.

La cultura organizacional se explora en relaciébn con un proceso especifico para el

cumplimiento de objetivos de transmision de conocimiento, el proceso de ensefanza-
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aprendizaje, en una organizacion de educacion superior, la Universidad Autonoma Metropolitana
unidad Iztapalapa (UAM-I), que puede ser considerada como muestra de los cambios o
modificaciones generados a causa de la pandemia por Covid-19 en las organizaciones y, en
particular, en aquellas que son homdélogas aunque su estudio no es contemplado en el presente
trabajo.

La UAM-I, como organizacién, cuenta con diversos procesos a través de toda su
estructura; sin embargo, para el presente trabajo se ha seleccionado el proceso de ensefanza-
aprendizaje, por ser parte de los principales objetivos de la organizacién, en el que los actores
centrales y operativos de dicho proceso son los profesores y estudiantes quienes también son
integrantes de la organizacion.

La cultura organizacional explicada a través de los niveles de creencias, valores y
artefactos se construye y dota de sentido por los actores e integrantes del proceso en el contexto
de la organizacion (Weick, 1993), generando una mutua modificacion de tiempo y espacio en el
gue se desarrollan (Hofstede, Hofstede, & Minkov, 2010). Por lo tanto, se contempla, el
acercamiento a la UAM-Il y, la exploracién de la cultura organizacional del proceso de ensefianza-
aprendizaje en tiempos de pandemia, desde una perspectiva de los estudios organizacionales,
gue contribuya al entendimiento de las modificaciones, transformaciones o cambios de las
creencias, valores y artefactos como niveles que constituyen y explican la cultura construida y
ejecutada por los involucrados en el proceso seleccionado. Desde esta perspectiva, se realiza el
estudio de la cultura organizacional, del proceso de ensefianza aprendizaje de la UAM-I, en la
etapa de la pandemia de Covid-19.

En ésta investigacion se propone una exploracién, desde los estudios organizacionales,
de los niveles de la cultura organizacional en el proceso de ensefianza-aprendizaje de la UAM-I,
asi como los cambios, transformaciones o modificaciones experimentados durante tres periodos
de tiempo relacionados con la pandemia, antes, durante y después del aislamiento social para

evitar contagios, a estos periodos o0 etapas se les denomina en este trabajo como periodos
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pandémicos. En este sentido, las creencias, valores y artefactos, permiten el acercamiento desde
lo simbdlico al proceso de ensefianza-aprendizaje, socializado de manera diferente en cada
etapa que se analiza.

A partir de la exploracion, la investigacion se orienta a entender como se modifica la
cultura organizacional en el proceso de ensefianza-aprendizaje por efectos del distanciamiento
social, a partir de las experiencias de diferentes actores de la entidad colectiva. En consecuencia,
se indaga sobre las creencias o0 pensamientos que argumentan los valores en el proceso
ensefianza-aprendizaje y que se expresan en artefactos, que se van moldeando o modificando
de acuerdo a los efectos de la pandemia bajo la intencién de alinearse con el objetivo del proceso,
entendido como la transmision de conocimiento.

Asi se busca que a través de la exploracidén de estos niveles de la cultura organizacional
se pueda expresar una parte de la compleja realidad de las organizaciones desde el punto de
vista de los estudios organizacionales, partiendo de un andlisis de las creencias, valores y
artefactos identificados antes de la pandemia, considerando esto como un punto de partida o
referencia para comparar con el periodo durante y después de la pandemia en un proceso que
no se detuvo a pesar de la contingencia sanitaria.

La ruta a seguir que se propone en el marco tedrico-metodol6gico es entablar la relacion
de la cultura desde sus primeros estudios y propuestas en el area antropoldgica y los estudios
organizacionales que consideran pertinente el conocimiento que aporta la cultura organizacional
en la descripcion de la organizacion, teniendo como punto de partida esta reflexién teérica, que
guia el acercamiento a un referente empirico, especificamente en el proceso de ensefianza-
aprendizaje, donde se pueda establecer un vinculo entre los conceptos teéricos y la realidad
observada en la organizacion en estudio. Se busca reconocer mediante el analisis de las
creencias, valores y artefactos en diferentes periodos pandémicos —antes, durante y después del
aislamiento social-, cdmo es que se modifico la cultura organizacional para continuar con el

cumplimiento del objetivo del proceso de ensefianza-aprendizaje de tal manera que aporte en el
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conocimiento para la renovacion de los modelos educativos y la socializacién de argumentos que
apoyen la participacion de profesores y estudiantes.

La exploracién de experiencias de los dos principales actores del proceso de ensefianza-
aprendizaje, los profesores y estudiantes dentro de la organizacién en estudio, busca analizar y
describir las creencias, valores y artefactos que construyen la cultura organizacional. Debido a
gue estos tres niveles de la cultura organizacional, que se considera existen de manera
especifica en la organizacién, que son compartidos y aprendidos por las personas que forman
parte del proceso en la organizacién, pero son analizados para fines de investigacion, de esta
manera, se busca identificas y diferenciar cada nivel de la cultura organizacional a partir de la
expresion individual de los actores del proceso ensefianza-aprendizaje que lo experimentaron en
los tres periodos de pandemia en estudio, antes, durante y después, que permita la comparacion
dentro de los limites tanto del proceso como de la organizacion en estudio.

En consecuencia, la exploracién de la cultura organizacional en el proceso ensefianza-
aprendizaje en la UAM-I, se desarrolla en cinco capitulos. En el primero, se expone el
planteamiento del problema a partir de la crisis de pandemia que da lugar a la propuesta de las
preguntas y objetivos de la investigacion. En el segundo capitulo, se expone el marco tedrico que
comprende el estudio de la cultura desde la antropologia y su relacién con el campo de los
estudios organizacionales, para entonces describir los conceptos de creencias, valores y
artefactos como niveles de la cultura organizacional propuestos por Edgar Schein (2004).

Entonces, en el tercer capitulo, se describen algunos aspectos de la organizacién en
estudio asi como el modelo de ensefianza-aprendizaje de la UAM-I. En el cuarto, se detalla la
metodologia de investigacion, los resultados y el desarrollo de la agrupacion de categorias para
el andlisis de la informacion. Otros elementos que respaldan a la metodologia se encuentran en
el apartado de Anexo, como los cuestionarios, guias y consentimientos de participacion. Por

ultimo, en el quinto capitulo, se exponen los hallazgos y conclusiones.
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Capitulo I. Planteamiento del Problema

La suspensiéon de la mayoria de las actividades presenciales en el mundo, y
particularmente en la Ciudad de México, durante el periodo de pandemia por el virus SARS-Cov-
2, generd una serie de efectos sociales y naturales, que abarcé a las instituciones educativas en
todos los niveles, desde preescolar hasta posgrado. Las diferentes instituciones educativas en
México, de acuerdo a sus recursos, reaccionaron con la pronta transicion de clases presenciales
a virtuales durante el afio 2020.

Durante el desarrollo del fenbmeno de salud como la pandemia de Covid-19, no fue
posible constatar todas las implicaciones que traeria como consecuencia para la sociedad. Al
tratarse de un tema esencialmente microbiolégico que se resuelve principalmente con procesos
de salud, se esperaria que solo generaria consecuencias para el paciente, acompafiantes,
personal de salud y el tratamiento para recuperar la salud; sin embargo, los sintomas
ocasionados por el virus SARS-CoV-2, incluida la muerte, ocasion6 graves afectaciones sociales,
econdmicas y politicas.

Ante la necesidad de detener el contagio, las organizaciones reaccionaron ante la
obligacion de realizar cambios en sus actividades presenciales, restringiéndolas a la modalidad
virtual, sin contacto humano fisico. EI cambio en las organizaciones, derivado de pasar de una
modalidad presencial y sin restricciones sociales por temas de salud, a otra modalidad en la que
se debia mantener el sistema social pero con el casi nulo contacto humano, requirié de la
bdsqueda y desarrollo de estrategias para mantener sus funciones, estrategias que abarcan el
cumplimiento de los objetivos de la organizacion como la produccién o el cuidado de la economia,
también se desarroll®6 una nueva forma de relacionarse, nuevas formas de interaccion, dichas
estrategias alcanzaron la estructura, la operacion, los entregables y la cultura organizacional

entre otros elementos que construyen a la organizacion.
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El insdlito y complicado fendmeno de la pandemia, afecté de manera diferente a las
organizaciones y a sus integrantes o actores, por lo que se considera pertinente reflexionar sobre
los efectos y oportunidades que promovid, para comprender y gestionar los cambios e
innovaciones organizacionales y, especificamente, en la cultura organizacional como eje central

del analisis de éste trabajo de investigacion.

Crisis Pandémica de Covid-19

En marzo del 2020, la Organizacion Mundial de la Salud (OMS, 2020) realiz6 la
declaracién de pandemia por virus SARS-CoV-2 o coronavirus, reportando la superacion de los
100,000 casos de contagios confirmados en todo el mundo. Desde ese momento, diariamente
se realizaron reportes del nimero de casos de contagio, enfermos, muertes, ocupacion
hospitalaria y pacientes recuperados; estadisticas que mantuvieron informada a la poblacién,
gue entre otras intenciones, pretendié persuadir a la poblacién de cooperar con mantenerse en
casa o con nulo contacto social para no propagar el virus es decir, que la poblacion cumpliera
con las medidas higiénico-sanitarias y demas protocolos establecidos.

En aras de mantenerse a salvo del contagio mientras los profesionales pertinentes
desarrollaban los recursos para tratar con el virus y sus consecuencias, la OMS invit6 a cada
nacion y persona, a que siguiera medidas para evitar el contagio, como separar a los enfermos
contagiados, lavado constante de manos, uso de cubrebocas y careta, ademas de evitar las
reuniones sociales de cualquier indole. En éste contexto, se produjeron fenémenos naturales y
sociales de los cuales se considera pertinente la reflexion teérica, como la de este trabajo desde
la cultura organizacional en el campo de los estudios organizacionales.

La reciente pandemia interrumpié en la forma en que las personas interactian, asi como
con el entorno que las rodea (World Bank and World Economic Forum, 2022). Al situarse en la
poblacién mexicana, existe un acuerdo comun de que la pandemia no sélo afecté la salud, sino

gue propici6 multiples crisis, econémica, financiera, social, familiar, alimentaria, hidrica,
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energeética, climatica, migratoria, de seguridad, educacioén, entre otras, a las que se ha enfrentado
desde la declaracién de pandemia en el afio 2020 y sus consecuencias hasta el afio 2024 en que
se documenta el presente trabajo.

El intento por solventar esta crisis pandémica implica la busqueda, el reconocimiento y
uso de recursos disponibles entre las diferentes organizaciones para mantener su vitalidad, ya
gue no se tenia suficiente tiempo para esperar un recurso Unico y universal como solucién total,
0 para esperar la propuesta de los resultados de investigaciones que guiaran las estrategias y
las decisiones para mantener las actividades sociales prioritarias, como el trabajo para solventar
las necesidades cotidianas. La misma condicion pandémica limito las investigaciones sobre los
efectos que iba provocando, dado que la prioridad estaba en la proteccion sanitaria de la
poblacion.

Al tomar en cuenta los reportes y defunciones por contagios de Covid-19 (Covid-19
Tablero México, 2023), en la Tabla 1 se hace referencia de la poblacion mexicana registrada en
el pasado censo del afio 2020 (INEGI, Demografia y Sociedad, 2023), y la comparacion con otras
causas de defuncion reportadas. Aproximadamente el 6% de las personas se contagio y el 0.3%
murié por esa causa en los ultimos tres afios, siendo la primera causa de muerte, por delante de
las enfermedades del corazén en el afio 2021, segun el ultimo registro del Instituto Nacional de
Estadistica, Geografia e Informatica (INEGI) (INEGI, Principales causas de mortalidad por
residencia habitual, grupos de edad y sexo del fallecido, 2023).

Aun cuando se reporta que el 0.3% de la poblacién murié a causa del virus SARS-CoV-
2, se debe destacar que las medidas de permanencia y asilamiento tuvieron un impacto favorable
al detener la cadena de contagios; sin embargo, aunque los efectos del virus pueden ser definidos
cuantitativamente en numero de contagios o defunciones, los efectos sociales positivos o
negativos no podran ser facilmente cuantificados.

De acuerdo con los datos reportados en la Tabla 1, de los casi 7.5 millones de personas

contagiadas, el 4% murio por causas del virus SARS-CoV-2. Después de la aplicacion de las
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vacunas en Diciembre del 2020 (Vacuna Covid, 2023), junto con el semaforo de riesgo epidémico
en verde como indicador, segun el Gobierno de México en 2022: “podemos salir pero con
precaucion y prevencion” (Semaforo - Coronavirus, 2023), la mayoria de las actividades sociales
han tornado a ser presenciales nuevamente. Por otra parte, la disminucién de contagios y
defunciones a causa del coronavirus permitio el desuso de las barreras de proteccion como las
caretas, los cubrebocas, los guantes y la “sana” distancia. No obstante, hasta la primavera del
afo 2024, fecha en la que se reporta éste trabajo de investigacion, se observaron personas con

cubrebocas.

Tabla 1

Datos poblacionales ante la pandemia de Covid-19

Numero de Personas Porcentaje (%)

Poblacién Mexicana (Afio 2020) 126,014,024 100.0

Casos Confirmados de contagio (afio 2020 a Junio 2023) 7,633,355 6.058
Defunciones por Covid-19 (afio 2020 a Junio 2023) 334,336 0.265
Defunciones por enfermedades del corazén (afio 2021) 225,449 0.179
Defunciones por Diabetes mellitus (afio 2021) 140,729 0.112
Defunciones por Ulceras géastrica y duodenal (Afio 2021) 3,671 0.003

Fuentes: INEGI 2023 (INEGI, Demografia y Sociedad, 2023) (INEGI, Principales causas
de mortalidad por residencia habitual, grupos de edad y sexo del fallecido, 2023), Conahcyt 2023
(Covid-19 Tablero México, 2023).

El retorno a las actividades presenciales y, la disminucion de muertes, amplié la
oportunidad de estudiar socialmente los efectos de la crisis sanitaria, con la intencion de
contribuir a una comprension compartida de lo ocurrido en la contingencia mundial de salud y
documentarla, desde este antecedente, el estudio de estos efectos, las formas de abordar sus

implicaciones (Fotaki, Altman, & Koning, 2020).



CULTURA ORGANIZACIONAL UAM-I -- PROCESO ENSENANZA-APRENDIZAJE 13

A juicio de la investigadora, los estudios que se deriven de este periodo no deben
centrarse en un solo enfoque, paradigma, método, teoria o ciencia. Las complejidades generadas
por Covid-19, pueden ser investigadas desde diversas dimensiones.

La crisis como la del Covid-19 genera un campo que permite y exige enfoques de
investigacion y sensibilidad que contemplen los elementos técnicos y operativos de gestion y
organizacion; por ello, se toma en cuenta que colegas de diversas disciplinas y ciencias
abordaran otros temas de estudio con diferentes metodologias, pero también deben sumarse
aqguellos enfoques simbdlicos que permitan repensar, reimaginar, reformular, reexaminar a las
organizaciones y los procesos mediante los cuales diferentes actores organizacionales infunden
significados a sus acciones o0 a su ser (Fotaki, Altman, & Koning, 2020).

A la fecha, es posible regresar la mirada a mas de tres afios de distancia y hablar de las
especulaciones, de las incertidumbres que se generaron al inicio de la pandemia de Covid-19;
en esa dualidad de desafios y oportunidades que se presentaron con un impacto significativo en
varios espacios de participacion social, en el que por el interés de esta investigacion se destaca
el impacto organizacional (World Bank and World Economic Forum, 2022).

La realidad anterior, permiti6 que grupos empresariales hicieran uso de diferentes
estrategias, para garantizar su razén de ser en la continuidad del negocio o de los objetivos
organizacionales, por ejemplo, cambiando algunos de sus productos o servicios; realizando
cambios en su estructura, precios y costos; gestionando acuerdos de servicio; modificaciones en
sus politicas; innovando con nuevos productos o servicios y descontinuando otros que se
tornaron obsoletos (World Bank and World Economic Forum, 2022).

Se plantea que no se trata de una exageracion considerar que, la crisis derivada del
coronavirus, cambi6 para siempre la vida de las personas y las comunidades (Ibarra & Gomes,
2022). Esta alteracién en la vida de las personas, abarca todo tipo de organizaciones, desde
grandes organizaciones mundiales, hasta unidades domésticas mas simples, con cambios que

gran parte de la poblacién tuvo que realizar sobre sus actividades cotidianas, ya que, como se
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ha destacado antes, para reducir la posibilidad de contagio, se tomé como estrategia principal la
sana distancia a nivel mundial y nacional, invitando a que la poblacion detuviera las actividades
sociales. Esto detono el aislamiento social nunca experimentado en el siglo XXI; esta alteracion
social impacté en las organizaciones y sus agentes en mdultiples factores como el econémico,
psicoldgico, alimentario, entre otros (Ibarra & Gomes, 2022).

Las sociedades continuamente se encuentran en crisis y eso provoca que los cambios
sean inevitables, de modo que, las comunidades u organizaciones se convierten en grupos
invalidos y vulnerables al cambio. Schein (2004) categoriza dos tipos de problemas relacionados
con la cultura organizacional, uno de supervivencia y adaptacion a su entorno externo, y otro de
coémo se integran los procesos internos para asegurar la capacidad de sobrevivir y adaptarse
(Schein, 2004, pag. 87). Ambos se hicieron evidentes durante la crisis de la pandemia.

Con relacion a dichos problemas, los fendbmenos naturales se presentan en forma de
sequias, incendios forestales, calentamiento global, inundaciones, sismos, cada uno de manera
escalonada, en paralelo o en conjunto. La intencion no es plantear que todo est4 mal en este
sentido, que no hay salidas y que, por tanto, no vale la pena investigar o proponer soluciones
absolutas al respecto porque dichas contingencias son inevitables. Mas bien, se plantea que la
constante presencia de crisis provocadas por fenémenos naturales fuera del alcance y control de
una organizacion, sociedad o persona, lleva al intercambio de lecciones aprendidas para
recuperarse rapidamente, a pesar de los recursos limitados, incluso en condiciones indefensas
o de incapacidad para reconstruir o recuperar lo que se ha dafiado o perdido.

En las organizaciones se presentan problemas o sorpresas, es decir, eventos no
planeados (Weick, 1993). La sociedad no imagina que las organizaciones de las que depende
son vulnerables. Hecho que ya se experiment6 con la pandemia de Covid-19, donde muchas
organizaciones no soportaron el impacto y cerraron, no sélo por temas econémicos o de salud

fisica, sino por falta de recursos sociales para adaptarse a los requerimientos del momento.
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En el afio 2023, mientras se daba la recuperacién paulatina de la vida y sus actividades
cotidianas, después de tres afios desde la solicitud de evitar el contacto social para detener el
contagio de Covid-19, se comunicd la reconstruccion de la normalidad, la de las organizaciones
y sus elementos, pero se observo la dificultad de hacerlo, por las ventajas y desventajas que se
visibilizaron con las actividades virtuales que sustituyeron la presencialidad. Sobre este aspecto,
se aplica lo que en el argot popular se dice: “nadie sabe lo que tiene hasta que lo ve perdido”,
palabras que en el contexto de la pandemia adquiere un doble sentido: la primera, durante la
obligacién de aislarse indicada por el gobierno mexicano en marzo del 2020, perdiendo lo
cotidiano hasta ese momento; la segunda ocasién, después de casi dos afos de vivir en “modo”
pandemia: aislados, sin actividades presenciales, con la peticion de regresar a la “nueva
normalidad”, otra vez se pierde lo cotidiano experimentado durante casi dos afios. De esta forma,
la construccion de nuevas normalidades; reemplazar infraestructuras, sistemas de significados,
normas y valores permite el espacio para la investigacion a nivel organizacional (Ganzin, Islam,
& Suddaby, 2020).

Al iniciar la pandemia se plantearon especulaciones de escenarios sociales y de salud
gue contribuyeron a la incertidumbre. En la actualidad en el afio 2024 en el que se documenta el
presente trabajo, es posible revisar dichas especulaciones a partir de la realidad experimentada
desde las organizaciones, tanto de las organizaciones que perecieron como de las que
sobrevivieron, ya que algunas organizaciones demostraron ser mas resistentes de lo que se
estimé originalmente durante la pandemia; incluso para otras, se espera tener una recuperacion
en fases no totalmente definidas o que se puedan controlar (World Bank and World Economic
Forum, 2022).

A decir de Latour (1990), dicha recuperacion no se efectuara totalmente desde la
reposicion de lo perdido, sino sustituyendo con los recursos actuales disponibles, una evolucion

organizacional que se ha experimentado durante los Gltimos cuatro afios.
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Cuando Schein (2004) integra el tema del cambio en la cultura organizacional, indica que
para que suceda un cambio se requiere gestionar la ansiedad que acompaiia el soltar y tomar
nuevas creencias (Schein, 2004, pag. 32), lo que significa que se pierde lo estable, lo ya
experimentado y validado como funcional, se busca entonces, como prioridad, resolver el
problema para recuperar la estabilidad, con las interacciones entre integrantes, comunicacion y
funcionamiento de los procesos (Schein, 2004, pag. 35) a través de las nuevas historias
compartidas en la organizacion.

Schein (2004), reconoce un conjunto de aspectos vitales para la adaptacién externa y la
supervivencia de las organizaciones, la mision y estrategia de la organizacion, metas
consensuadas a partir de los objetivos, los medios, desde seleccionarlos, dividir el trabajo,
recompensar y construir un sistema de autoridad, se suma la medicién a través de criterios que
le permiten al grupo la revision de que se estan cumpliendo los objetivos, por Gltimo, la correccion
en donde se acuerda cual sera la solucion o reparacion en caso de que el objetivo no se haya
cumplido

Estos aspectos indicados por Schein (2004), fueron experimentados por distintas
organizaciones en los cambios derivados de la crisis pandémica, sin embargo, se debe
considerar que la organizacién y sus integrantes buscan mantener la estabilidad con lo conocido,
se aferran a mantener las creencias para ratificar tanto a la organizacién como la pertenencia y
€S0 genera resistencia al cambio o regresar a la cultura organizacional pre-pandemia. Antes de
detenerse en la organizacion que fungird como objeto de estudio, se puntualizara acerca de la
pandemia de Covid-19.

Siguiendo con este argumento, la pandemia permitid la manifestacion de distintos
fendmenos sociales, positivos o negativos dependiendo la perspectiva, en el que se destaca una
importante estrategia de comunicacion social, que se ha desarrollado desde hace tiempo, y que,
aunado al aislamiento social se torné primordial, dicha estrategia es la digitalizacion de la vida

cotidiana (Ibarra & Gomes, 2022).
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Distintas organizaciones recurrieron, de manera casi inmediata, a esta estrategia. En las
instituciones educativas, publicas y privadas de todos los niveles escolares, se buscaron métodos
para continuar con sus objetivos de ensefianza, modificando practicas, aunque no estaban
totalmente preparadas para el cambio obligatorio (Ibarra & Gomes, 2022).

Las instituciones educativas en México cerraron sus puertas a sus estudiantes y personal
desde marzo del afio 2020 como medida sanitaria para detener los contagios de Covid-19, lo que
gener6 modificaciones para cumplir con sus actividades regulares, como la transmision de
conocimiento. A razén de la pandemia, se requiri6 de modificaciones para adaptar el proceso de
enseflanza-aprendizaje para ejecutarse de modalidad presencial a virtual, lo que cambio las
formas de la interaccion social de las clase o cursos, que abarcé la cultura organizacional, en la
modificacion de las creencias, valores y artefactos, el cambio desde una sencilla adaptacion
hasta la total sustitucion de pensamientos, prioridades y conductas alrededor de la ensefianza-
aprendizaje.

La cultura organizacional esta presente en cada proceso de la organizacion, ya que
emerge de la interaccion social (Gomez Velasco & De la Rosa Albuquerque, 2007), en el proceso
ensefianza-aprendizaje, esta se experimenta desde la interaccion de las creencias, los valores y
los artefactos (Schein, 2004) que profesores y estudiantes de la UAM-I entretejen durante las
clases en el aula o el curso, ya sea en modalidad presencial o en la virtual.

En este trabajo, se desarrolla la exploracién de la cultura organizacional en el proceso de
ensefianza-aprendizaje en la Universidad Autbnoma Metropolitana Unidad Iztapalapa (UAM-I),
en el contexto de la reciente crisis de pandemia por el virus SARS-CoV-2 que genera la

enfermedad del sindrome respiratorio agudo severo Covid-19.

Proceso de Ensefianza-Aprendizaje en Contexto de Pandemia
Ante la declaracion de emergencia sanitaria en marzo del afio 2020 (Secretaria de Salud,

2023), distintas organizaciones, entre ellas las instituciones educativas se vieron obligadas a
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evitar las actividades presenciales, por lo que se migré clases en linea, a distancia o virtuales
(Contreras Carbajal & Gallegos Céardenas, 2023).

El desarrollo del proceso de ensefianza-aprendizaje durante la pandemia, gener6 algunas
dificultades como: la desigualdad social entre estudiantes y entre profesores, en recursos
pedagdgicos, o las formas de evaluacion de niveles de aprendizaje, disponibilidad bibliografica,
materiales para practica, entre otros. Pero también se presentaron distintas oportunidades e
innovaciones, como la integracion de la tecnologia (Latour, 1990) en las actividades y en los roles
de estudiante y profesor en el proceso de ensefianza-aprendizaje. En el caso especifico de la
UAM-I, como lo enuncia su Misién, creando el espacio para las nuevas demandas en el campo
educativo alineado a que dicha transformacion educativa atienda el bienestar personal y social
de las personas y su entorno (Misién y Vision UAM, 2023), durante la pandemia también migr6
sus clases o cursos a virtuales, transformandose ante las nuevas demandas sociales y de salud
procurando el bienestar de su poblacion.

En términos sociales y pedagdgicos, el aprendizaje se propone como un proceso en el
interior de ambientes difusos con elementos en constante cambio que no controlan sus
integrantes. Por su parte, el aprendizaje es conocimiento aplicable, que puede pertenecer a las
personas 0 a una organizacion, en donde, la ensefianza se entiende en relaciéon con el
aprendizaje y a quienes estan vinculados a aprender, es un proceso que se experimenta desde
dentro del curso o aula pero también desde fuera bajo la estructura de la institucion educativa en
donde se desarrolla (Meneses Benitez, 2007).

En el proceso ensefianza-aprendizaje se relacionan tanto sujetos, los profesores y
estudiantes, como contenidos, contextos, comunicacion, estrategias, practicas, resultados,
tecnologias, tamafo del grupo, objetivos y recursos didacticos, desde un contexto
institucionalizado y de caracter jerarquico, en donde convergen ritmos de aprendizaje distintos,

ademds, se deben considerar los aprendizajes que inician en el grupo y se extienden en el
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estudio individual. Cada institucion educativa cuenta con una realidad escolar fisica y social para
construir conocimiento, asi como su propia cultura organizacional (Meneses Benitez, 2007).

Durante la pandemia, cada institucién educativa tuvo sus propios retos para hacer frente
a continuar con sus actividades docentes, con adaptaciones de acuerdo con el nivel educativo.
En el caso de las universidades como la UAM-I se enfrentaron a desigualdades tecnoldgicas,
pero también de adaptacion pedagdgicas, sumada a las problematicas técnicas de la
intermitencia de conexion a internet, los problemas por el tema del aislamiento social externo y
al mismo tiempo el aumento de interaccién en el hogar con familiares, la falta de comunicacion
con sus pares, la modificacion de rutinas y horarios y la preocupacién por la economia (Contreras
Carbajal & Gallegos Céardenas, 2023).

En el caso de los profesores, se destaca el aumento de la carga laboral, debido al cambio
gue se requirié para modificar la metodologia pedagdgica, los materiales y los horarios, asi como
la digitalizacién bibliogréafica (Contreras Carbajal & Gallegos Cardenas, 2023), para transformar
la manera de ensefiar, de aprender y de difundir el conocimiento.

Se estima que después de la experiencia pandémica la educacion sera presencial pero
tecnol6gicamente adaptativa, estudiando offline y on-line, posicionando en algunos casos al
conocimiento como un producto que se usa y se desecha y no como un recurso Util para toda la
vida (Zygmunt Bauman citado por Contreras, 2023), y es donde se puede plantear la pregunta
del papel del profesor, donde no son las Unicas fuentes de acceso al conocimiento, considerando
su papel o su nuevo rol como facilitadores, tutores, orientadores, mentores, guias, disefiadores
y realizadores de objetos y experiencias de aprendizaje que acomparfie al estudiante en su
desarrollo de conocimiento (Contreras Carbajal & Gallegos Cardenas, 2023).

En este entramado de modificaciones o cambios, los estudiantes se convertirdn en
sujetos activos y autogestivos de su formacién, en una relacién horizontal o que disminuya la

distancia al poder descrita por Hofstede en sus dimensiones de la cultura (Hofstede, Hofstede, &
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Minkov, 2010), en donde se propone que el estudiante sea el centro y el profesor un agente del
proceso de ensefianza-aprendizaje.

Los programas académicos, también deberan someterse a reflexion en orden de
transformarse a las necesidades y recursos actuales de la sociedad. Cabe mencionar también,
gue en la UAM-I, no sdélo los profesores y estudiantes modificaron su cultura organizacional, sino
gue se incluyen todos los procesos alrededor del conocimiento, que si bien no se analizaran en
el presente trabajo, implicaron variaciones significativas, tales como: el proceso de inscripcion,
de las reuniones académicas, de los procesos de titulacién o de pagos, el acceso a biblioteca,
asi como la difusion de ciencia o las artes.

En el paso de clases presenciales a virtuales, se llevé a cabo la alfabetizacién digital, en
la que la apropiacion social de la tecnologia digital se propone en cuatro fases: acceso, uso
social, alfabetizacion digital y uso apropiado (Andion, 2015, citado por Contreras), considerando
con esto, que no basta con que los profesores y estudiantes tengan acceso a las tecnologias, o
usarlas con otros fines no educativos, sino que deben apropiarlos o reconocerlos como recursos
en el proceso de ensefianza-aprendizaje.

Dichas herramientas o tecnologias para el aprendizaje y la generacién de conocimiento
(TAC), no fueron creadas a partir de marzo del 2020, pues ya existian, pero no eran tomadas en
cuenta para la transmision y adquisicion de conocimiento por todos los profesores y estudiantes.
Para su empleo se requiere de que la diada estudiante-profesor las conozcan y se adapten a su
uso, considerando que la constante evolucién tecnoldgica requiere de la actualizacion del
contexto sociotécnico (Latour, 1990), desarrollando competencias tanto técnicas como didacticas
o pedagdgicas porque no necesariamente se sabe como usar la tecnologia como TAC.

Contreras Carbajal y el grupo de investigadores que colaboraron (2023), enlistan cinco
competencias que se deberian integrar en los programas, como son 1) los entornos virtuales de
aprendizaje en los que existen alrededor de 350 sistemas en el mercado como ejemplos Moodle,

Google Classroom, etcétera; 2) los dispositivos méviles; 3) las aplicaciones educativas y equipos
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para el desarrollo de material didactico; 4) las redes sociodigitales, multimedia, interactivos y
comunicacion hipertextual; 5) navegadores y buscadores, investigacion en la red y consulta de
bibliotecas digitales, bases de datos y repositorios de contenidos educativos.

Sin embargo, a pesar de encontrarse en un contexto sociotécnico, los sujetos pasivos,
definidos por Paulo Freire como egresados de un sistema educativo “bancario”, son receptivos,
individualistas e incapaces de integrase a nuevos modelos de aprendizaje con proactividad,
colaboracion y autogestivos, que no se hacen responsables de su propia formacién (Contreras
Carbajal & Gallegos Céardenas, 2023).

Ante el contexto sociotécnico se busca que haya cambios en las creencias que impliquen
ideas o pensamientos para entonces modificar los valores y los artefactos (Schein, 2004), en
donde se requiere adoptar nuevas funciones en el proceso de ensefianza-aprendizaje, que,
aprovechando la curva de aprendizaje, requiere que se filtren y seleccionen las nuevas reglas
del juego y las creencias, valores y artefactos en torno al proceso ensefianza-aprendizaje no
presencial, con diversidad en las condiciones de la conectividad, asi como otras problematicas
técnicas y sociales que se visibilizaron durante la pandemia.

La diada profesor-estudiante como principales agentes, sujetos o actores del proceso
ensefianza-aprendizaje, puede describirse desde los papeles o roles que se asumen durante
dicho proceso y las acciones o funciones que corresponden a cada rol (Contreras Carbajal &
Gallegos Cardenas, 2023), ademas de las relaciones e interacciones, que requiere que ambos
actores o sujetos compartan conocimiento y correspondan a las actividades: el/la profesora que
funja como agente de cambio y el o la estudiante que se asuman como corresponsables del
proceso ensefianza-aprendizaje con una vision proactiva, con la intencion de que el estudiante
ya no sea solo receptor pasivo, aislado esperando el conocimiento.

Los roles o papeles que ejercen los profesores son, los de aprendiz en donde construye
rutas de aprendizaje en red de apoyo, de lider para apoyar el aprendizaje y construir contenidos,

el de cuidado digital para contribuir y construir nuevas percepciones de la virtualidad mas all4 de
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los artefactos con interaccién en la presencialidad, como colaborador al compartir e integrar
espacios con colegas en espacios de aprendizaje, el de disefiador al disefiar cursos y actividades
con diversos recursos educativos, como facilitador al promover e integrar tecnologias para
distintos escenarios de aprendizaje y como analista para mejorar y analizar los datos de
estudiantes y procesos de aprendizaje con o sin tecnologias, con retroalimentacion y
promoviendo la autogestion (Contreras Carbajal & Gallegos Cardenas, 2023).

Acerca de los roles y funciones de las/los estudiantes, se destacan al estudiante
empoderado que use y aproveche las tecnologias, las redes y entornos de aprendizaje, como
ciudadano digital gestionando su identidad digital y reconociendo y ejerciendo sus derechos y
obligaciones tanto digitales como presenciales, como constructor de conocimiento al colaborar
en la construccién de conocimiento y recursos de divulgacion para la atencién de problemas;
como disefiador innovador generando proyectos sostenibles ante la identificacion de problemas
sociales, como pensador computacional comprendiendo los problemas y aplicando el lenguaje
de programacion, como comunicador creativo al expresar mensajes desde diversos formatos y
espacios digitales y presenciales, asi como colaborador global al conectar con otros a nivel local
y global (Contreras Carbajal & Gallegos Cardenas, 2023).

La pedagogia apoya y sugiere los procesos de ensefianza-aprendizaje, sin embargo,
cada institucion educativa y cada profesor seleccionan sus modelos y recursos educativos que
seran recibidos e interpretados por los estudiantes de manera distinta. Durante la pandemia el
proceso de ensefianza-aprendizaje se modific6 en un entorno no presencial que favorecio la
generacion, expresion y aplicacion de ciertos roles de profesores y estudiantes, en los que se
entreteje la transformacién de los niveles de la cultura organizacional. Como principales actores
del proceso de ensefianza-aprendizaje se destacan al profesor y al estudiante, que para la
presente investigacion se tomaran como fuente de informacién para el andlisis de la cultura

organizacional en la Universidad Autbnoma Metropolitana en la unidad Iztapalapa.
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Desde la propuesta de cultura organizacional de Schein (2004, p. 26), que contempla tres
niveles en su configuracion y gestion: creencias, valores y artefactos, se explora la evolucion de
la cultura organizacional en el proceso de ensefianza-aprendizaje al comparar las experiencias
de profesores y estudiantes de la Universidad Auténoma Metropolitana Unidad Iztapalapa (UAM-
), antes, durante y después de la pandemia. A partir de éste contexto tedrico-conceptual se
delimita el campo de la presente investigacion para establecer las siguientes preguntas que la

direccionaran.

Preguntas de Investigacion

En la presente investigacidbn se propone responder una pregunta guia general y seis

preguntas especificas:

Pregunta General

La pregunta general que direcciona la investigacion es:

¢ Como se modificaron los tres niveles de la cultura organizacional: creencias, valores y
artefactos, por el confinamiento derivado de la pandemia por Covid-19, en el proceso de
ensefianza-aprendizaje en la Universidad Autbnoma Metropolitana, Unidad Iztapalapa desde la

experiencia de profesores y estudiantes?

Preguntas Especificas
Adicional, de la pregunta guia general de investigacion, se derivan las siguientes
preguntas especificas:
e /Cudles son las creencias, valores y/o los artefactos que describen la cultura

organizacional de la Universidad Auténoma Metropolitana-lztapalapa en el proceso de



CULTURA ORGANIZACIONAL UAM-I -- PROCESO ENSENANZA-APRENDIZAJE 24

ensefianza-aprendizaje expresada desde los profesores y estudiantes antes de la
pandemia?

e (Cuales son las creencias, valores y/o los artefactos que describen la cultura
organizacional de la Universidad Autbnoma Metropolitana-lztapalapa en el proceso de
ensefianza-aprendizaje expresada desde los profesores y estudiantes durante de la
pandemia?

e Cudles son las creencias, valores y/o los artefactos que describen la cultura
organizacional de la Universidad Autbnoma Metropolitana-lztapalapa en el proceso de
ensefianza-aprendizaje expresada desde los profesores y estudiantes pos-pandemia?

e ¢(Son diferentes las creencias, valores y/o artefactos que describen la cultura
organizacional de Universidad Auténoma Metropolitana-lztapalapa en el proceso
ensefianza-aprendizaje expresada por los dos diferentes actores: profesores y
estudiantes?

o ¢Son diferentes las creencias, valores y/o artefactos que describen la cultura
organizacional de Universidad Autdbnoma Metropolitana-lztapalapa en el proceso
ensefianza-aprendizaje expresada por los profesores y estudiantes antes, durante y
después de la pandemia?

e ¢ Cuales son las nuevas creencias, valores y/o artefactos organizacionales de acuerdo a
los aprendizajes generados en el proceso ensefianza-aprendizaje de Universidad

Auténoma Metropolitana-lztapalapa?



CULTURA ORGANIZACIONAL UAM-I -- PROCESO ENSENANZA-APRENDIZAJE 25

Objetivos

A partir de las preguntas de investigacion, se plantean los siguientes objetivos de

investigacion:

Objetivo General

Al investigar y analizar las modificaciones de la cultura organizacional en el proceso
ensefianza-aprendizaje de la Universidad Auténoma Metropolitana Unidad Iztapalapa (UAM-I), a
través de las creencias, valores y/o artefactos experimentados por los profesores y estudiantes,
antes, durante y después del confinamiento por pandemia de Covid-19, se busca sumar o
contribuir al conocimiento acerca de las modificaciones que requiere el proceso de ensefianza-
aprendizaje para proponer alternativas que la transmision de conocimiento en la UAM-I, desde

el enfoque de la cultura organizacional, se plantea el siguiente obijetivo:

o Identificar y describir las modificaciones de las creencias, valores y artefactos que
experimentaron los profesores y estudiantes de la UAM-I durante la pandemia, a través
de una investigacion cualitativa con la herramienta de entrevista semiestructurada. Con
la informacién generada se contara con pautas que sumen, argumenten y sustenten las

propuestas para los modelos educativos pospandemia.

Objetivos Especificos
o Explorar la cultura organizacional en el proceso ensefianza-aprendizaje desde la
experiencia de profesores y estudiantes de la UAM-I durante la pandemia de Covid-19.
o Identificar las creencias, valores y/o artefactos que componen la cultura organizacional
de la UAM-I, que se interrelacionan con el desempefio en el proceso de ensefianza-

aprendizaje de los profesores y estudiantes durante la pandemia de Covid-19.
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Explorar los cambios o modificaciones de creencias, valores y/o artefactos que
experimentaron los profesores y estudiantes de la UAM-I antes, durante y después de la
pandemia de Covid-19.

Identificar las nuevas creencias y valores organizacionales y la gestion de artefactos de
acuerdo a los aprendizajes generados en el proceso ensefianza-aprendizaje durante la
pandemia.

Contrastar las diferencias entre las creencias, valores y/o artefactos en el proceso de
ensefianza-aprendizaje entre profesores y estudiantes, experimentados durante la

pandemia que componen la cultura organizacional de la UAM-I.
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Justificacion

Pertinencia de la Investigacion en relacion a los Estudios Organizacionales

En esta seccion se describira la justificacion de la aportacion del conocimiento que genera
el explorar los efectos sociales de la pandemia a nivel organizacional; ya se ha dicho que los
efectos sociales y naturales derivados de la reciente pandemia, se han estudiado desde
diferentes enfoques, ciencias y disciplinas desde lo biolégico hasta lo social.

El presente trabajo suma el aporte desde la perspectiva de una cultura organizacional en
los estudios organizacionales en tres momentos de la crisis pandémica (antes, durante y
después) con fines comparativos. Para el caso, la intencion de este trabajo es centrarse en el
aspecto del entramado social y simbdlico dentro de las estructuras y los procesos desde la cultura
organizacional (Contreras Soto, Lopez Salazar , & Molina Sanchez, Rubén, 2011).

Las organizaciones cuentan con elementos que las describen, explican, generalizan y
diferencian entre si; algunos de estos son su estructura fisica y social, asi como su ambiente o
contexto. Su tecnologia, instalaciones, tamafo, formas y cultura (Hatch & Cunliffe, 2013) son
motivo de estudio y seguimiento en el tiempo para observar su evolucion.

La cultura organizacional, se posiciona como uno de los ejes tematicos para explorar los
efectos de la reciente crisis de salud por Covid-19, a partir del entramado social de la
organizacion que incluye al agente, sujeto o actor, los valores, simbolos, supuestos y artefactos
(Schein, 2004).

Para el afio 2024 en el que se documenta el presente trabajo, se puede analizar el
fendmeno de la pandemia en tres etapas: antes de su declaracion, durante y pospandemia
(antes, durante y después o contexto pandémico). El 9 de mayo del 2023, la Secretaria de Salud
indica que México pone fin a la emergencia sanitaria por Covid-19 (Secretaria de Salud, 2023)
citando las caracteristicas definidas por la OMS como: contar con altos niveles de inmunidad por

infeccion o vacunacion, asi como la disminucion en el numero de casos, hospitalizaciones y
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decesos, con lo cual el actual Presidente de México, Andrés Manuel Lépez Obrador, puso fin a
la vigencia del decreto original del 23 de marzo del 2020 en el que se establecio la situacion de
emergencia sanitaria asociada a Covid-19, y se establece un plan de gestién de largo plazo
considerando la enfermedad endémica y no epidémica, que hace referencia a que estara
presente en la poblacién por siempre, con altas en la temporada invernal (Secretaria de Salud,
2023).

Incluso, se indica que la OMS determiné que la enfermedad por Covid-19 es un problema
de salud establecido y persistente que ya no constituye una emergencia de salud publica
(Secretaria de Salud, 2023), con esta declaracion de salud, se retoman las actividades de
manera presencial, y tanto las personas como las organizaciones que experimentaron el
fendmeno de contingencia de salud, cuentan con la experiencia social de las tres etapas
pandémicas, contexto que posibilita la comparacion de realidades asociadas a la organizacion
desde la memoria y verbalizacion de experiencias.

En la UAM-I, como organizacién en estudio, se exploraran las creencias, los valores y
artefactos desde la perspectiva de la cultura organizacional propuesta por Schein (2004). Esta
exploracién permitira su identificacion, asociacion y posible sustitucion (Latour, 1990); identificar
cémo fueron y son percibidos en la UAM-I. Estos aspectos seran explorados desde la memoria
de la muestra de actores del proceso ensefianza-aprendizaje para evocarlos antes de la
pandemia (antes del afio 2019 y después de la huelga del 2019), durante la pandemia (desde
marzo del 2020 hasta marzo del 2022) y, en la mas reciente etapa, la pospandemia (a partir de
mayo del 2023), comparando la percepcion de las creencias, valores y artefactos, asi como sus
efectos en la satisfaccién de objetivos cumplidos por la organizacion en el proceso de ensefianza-
aprendizaje.

Las instituciones educativas, tanto publicas como privadas, son organizaciones que
constan de estructura, procesos, personal y objetivos, como elementos genéricos presentes en

las organizaciones, en las que también se presentan fendmenos como el poder, la comunicacion,
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la identidad, estrategia y cultura organizacional. La comprension absoluta de una organizacién
se da con la interseccion de estos temas y fendmenos; sin embargo, la explicacién nunca estara
completa y acabada, ya que las organizaciones se mantienen en cambios constantes por los
efectos internos y externos que las afectan.

La Universidad Autonoma Metropolitana unidad Iztapalapa (UAM-I), como institucion
publica de educacion superior, y en su caracter de organizacion, experimenta los elementos y
fendmenos antes mencionados, entre los cuales se encuentra la cultura organizacional, que
aporta a la interpretacion de la accién social o colectiva a través de caracteristicas que la
expresan para explicarla, ya sea desde la propuesta de Edgar Schein (2004), creencias, valores
y artefactos, o de las dimensiones de la cultura de Geert Hofstede (2010), distancia al poder,
individualismo-colectivismo, evasion a la incertidumbre, masculinidad-femineidad, orientacion a
largo plazo y complacencia-moderacion, o desde cualquiera otra perspectiva tedrico-conceptual
de cultura organizacional.

La pandemia de Covid-19, propici6 modificaciones sociales derivadas de la solicitud
gubernamental nacional de mantener el aislamiento social, para disminuir el contagio. Desde el
afio 2020 que se inici6 el aislamiento social, algunas organizaciones mantuvieron relacion con
sus integrantes, como es el caso de algunos profesores y estudiantes de la Universidad
Auténoma Metropolitana, Unidad Iztapalapa (UAM-I), que estuvieron antes del confinamiento, se
mantuvieron activos durante la pandemia y han regresado a las actividades presenciales. Desde
esa experiencia, se realizara la investigacion para explorar el desarrollo de las creencias, valores
y artefactos que integran la cultura organizacional de la UAM-I.

La justificacion de porqué realizar la presente investigacion, radica en que la UAM-I es
una muestra de las instituciones educativas que, en el contexto de pandemia mantuvo sus
actividades de ensefianza-aprendizaje a pesar de no tener reuniones presenciales en sus
instalaciones, que llevo a los principales actores del proceso ensefianza-aprendizaje a modificar

la cultura organizacional que se entreteje con las actividades, el conocimiento y los recursos, en
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donde las creencias, valores y artefactos como niveles de la cultura organizacional se
modificaron a partir del distanciamiento social necesario para evitar contagios del virus SARS-
CoV-2. La exploracion de los tres niveles de la cultura organizacional, se sumara al conocimiento

gue argumentara los cambios en los modelos educativos proximos.

Relevancia de la Investigacién

Con la esperanza de que un fendbmeno como la pandemia no se repita en el futuro
proximo, es pertinente la reflexion organizacional desde la experiencia del confinamiento, los
aprendizajes derivados de la pandemia son vastos y diversos para las diferentes organizaciones
afectadas, como el caso de la optimizaciéon de las estructuras, tecnologias, personal, procesos,
comunicacion, cultura organizacional, identidad, entre otros.

A pesar del distanciamiento fisico durante la pandemia, las actividades de ensefianza no
se detuvieron en la UAM-I, lo que generd modificaciones en dos momentos, durante la pandemia
y después al regresar a las actividades presenciales. Tomando como referencia la cultura
organizacional experimentada antes de la pandemia, por lo que acercarse a la UAM-I como
organizacion que mantuvo su proceso de ensefianza-aprendizaje en contexto de pandemia,
permitira explorar los efectos sociales para describirlos y documentarlos, especificamente en lo
relacionado a la cultura organizacional en el proceso de ensefianza-aprendizaje, compararlos
antes, durante y después del confinamiento, para identificar las modificaciones en las creencias,
valores y artefactos desde la experiencia de los dos principales actores, profesores y estudiantes,
explorando si existe cambio en la cultura organizacional desde las creencias, valores y artefactos,
para identificar las novedades que se integraran o direccionardn los cambios en las nuevas
modalidades o nuevos programas de estudio, ademas de nuevos elementos de reflexién y

explicacién para mantener activo el proceso de ensefianza-aprendizaje.
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A partir del planteamiento del problema, en el siguiente capitulo se expone el marco
tedrico conceptual de la cultura organizacional desde la antropologia y los estudios

organizacionales.
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Capitulo Il. Marco Tedrico

En ésta seccion se desarrolla la exposicidon y revision de los conceptos tedricos, que
fungen como base para enmarcar el planteamiento del problema de investigacion, Ademas,
sirven de referente durante el proceso del estudio de caso, sin embargo, no se pretende con ello
explicar la realidad total de la organizacion en estudio, sino que busca mantener la flexibilidad en
la direccién de la investigacién en el proceso de recopilacion y andlisis de datos.

Se plantea como primera seccion tedrica-conceptual el desarrollo del concepto de
organizacion en los estudios organizacionales, para después abordar la cultura organizacional,
como tercera se observaran los efectos de las crisis en las organizaciones, particularmente en la
pandemia. Finalmente, como cuarta seccion, se dedica al proceso de ensefianza-aprendizaje,
de esta manera, se busca que el marco tedrico permita la observacion, descripcion vy
acercamiento a la organizacion en estudio, que aporte conocimiento para la comprension, que
contribuya en la optimizacién del proceso de enseflanza-aprendizaje, ademas de que pueda
funcionar como un referente para otras investigaciones o trabajos que se interesen en temas

similares.

Organizacion desde los Estudios Organizacionales

Las organizaciones resultan afectadas por las crisis y, en especial, por una experiencia
como la pandemia declarada por la OMS en marzo del afio 2020, con efectos biolégicos y
sociales derivados de la enfermedad Covid-19 y del aislamiento social por varios meses para
evitar contagios, dicha crisis pandémica es diferente a cualquier otra crisis que se haya
experimentado a nivel mundial en las Ultimas décadas; multiples organizaciones modificaron sus
actividades por la solicitud de que las personas debian mantenerse aisladas y evitar reuniones

para detener el contagio, lo que las llevo a sustituir lo cotidiano, en al menos dos ocasiones a lo
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largo de casi tres afios, primero, en el paso del periodo de antes-de-pandemia al periodo durante-
la-pandemia, y después, del periodo durante-la-pandemia a después-de-la-pandemia. Todo tipo
de grupo social u organizacion fue alcanzada con los efectos de la pandemia, no excluyendo a
la organizacion motivo de estudio, la Universidad Autbnoma Metropolitana unidad Iztapalapa
(UAM-I).

Para este trabajo, la investigacion se sitla en el campo de los estudios organizacionales
con un enfoque simbdlico, que permita explorar las creencias, valores y artefactos de la
organizacion en estudio desde los niveles de cultura organizacional propuesta por Schein (2004).

Es pertinente realizar esta investigacion desde los estudios organizacionales con la
intencién de describir los hallazgos que resulten de la exploracion de la cultura organizacional
alrededor de la reciente crisis sanitaria de Covid-19 iniciada en el afio 2020. Esta experiencia
social permite la comparacién desde un mismo objeto de estudio (UAM-I), con los mismos
integrantes (profesores y estudiantes) y el cumplimiento de un mismo proceso (ensefianza-
aprendizaje) bajo los cambios generados antes, durante y después de la pandemia.

En la linea de pensamiento propuesta por Magallon Diez (2022), los estudios
organizacionales se plantean como si fueran una lente para ver a través de la organizacioén, y
contemplarla buscando comprenderla sin transformarla; para esta contemplacioén, la estructura
organizacional se toma en cuenta como eje para abordar el fenbmeno organizacional, tienen el
objetivo de describir a la organizacion sin intenciones de cambiarla, sino conocerla y explicarla
(Magallén Diez, 2022). Lo anterior, también lo explica Mary Jo Hatch (2013) en las perspectivas
moderna, simbdlica y posmoderna (Tabla 2), perspectivas que contribuyen al entendimiento de
la organizacion, de la cual se exponen algunas definiciones y descripciones en los siguientes
parrafos.

Desde su conceptualizacion, organizacién, se entiende como una construccion social, las
personas pertenecen a ella a lo largo de su vida. De acuerdo con Etzioni (1975), las

organizaciones no son una invencion moderna, el ser humano se desarrolla a lo largo de su vida
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en organizaciones, desde su nacimiento hasta su muerte, lo que permite que las comparen a

partir de diversas perspectivas.

Tabla 2

Enfoques de estudios organizacionales bajo perspectivas moderna, simbdlica y posmoderna.

Perspectiva moderna

Perspectiva simbdlica

Perspectiva posmoderna

Descubrir lo universal, principios
y leyes que rigen a las
organizaciones, definir las
teorias que los explican y/o su
rendimiento y desarrollo de
métodos para probar la teoria y
su trascendencia; enfatiza la
estructura, reglas,
estandarizacion y rutina (Hatch &
Cunliffe, 2013).

Describir como se desarrolla la
vida dentro el contexto
organizativo en los rituales y
otras actividades significativas
para producir la comprension de
cémo sucede la organizacion;
interpretar simbolos para revelar
la cultura organizacional a través
de su supuestos, valores,
artefactos y practicas (Hatch &

Apreciar y/o deconstruir textos
organizacionales para revelar
ideologias gerenciales y
desestabilizar los modos
modernistas de organizar y
teorizar; favorece puntos de vista
marginados y oprimidos; alienta
la reflexién y formas inclusivas
de teorizar y organizar (Hatch &
Cunliffe, 2013).

Cunliffe, 2013).

Fuente: Elaboracién propia a partir de informacion de Hatch (2013).

Mientras las organizaciones emergen, crecen, se desarrollan, evolucionan o
desaparecen, también lo hace la sociedad. En el contexto actual de la vida humana, ya existe
una diversidad de organizaciones a las que se pertenece a nivel individual, grupal o global, ain
antes de nacer. Se plantea que una organizacién esta constituida por una red compleja de
actividades internas, de normas y cédigos simbdlicos como productos, procesos, herramientas,
proyectos y discursos; comprendiendo, no sélo a estos elementos en lo particular, sino en como
interactian dentro de la organizacién y cOmo existe una retroalimentacion entre cada uno de
ellos, como lo propone Jelinnek (2008).

Entonces, la organizacién como una unidad social se construye con componentes como
la estructura fisica, tecnologia, estructura social y cultura que se explican desde su contexto y
elementos que interactian, pero que pueden aislarse o delimitarse para estudiarse de manera
particular. De acuerdo a la categorizacion que propone Mary Jo Hatch (2013), que se describe

en la Tabla 3, esta investigacion se realizara desde la perspectiva simbdlica que contempla la
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cultura organizacional o desde donde se explica como uno de los temas centrales, con ella se

busca comprender desde los valores, los artefactos, creencias, rituales, las actividades

significativas de la organizacion.

Tabla 3

Definicion de organizacion bajo las perspectivas moderna, simbdlica y posmoderna.

Perspectiva moderna

Perspectiva simbdlica

Entidades objetivamente reales que operan
en un mundo real; cuando estan bien
disefiados y manejados son sistemas de
decision y accién impulsado por normas de
racionalidad, eficiencia y eficacia dirigido
hacia los objetivos declarados (Hatch &
Cunliffe, 2013).

Contextos continuamente construidos y
reconstruidos por sus miembros a través de
interaccion simbolica; realidades socialmente
construidas donde las redes de significado
crean lazos de emocion y la conexién
simbdlica entre miembros (Hatch & Cunliffe,
2013).

Perspectiva posmoderna

propuesta de Etzioni

Sitios para promulgar relaciones de poder,
dando lugar a la opresion, irracionalidad y
falsedades, pero también humor e ironia
lddica; como son textos o dramas, se pueden
reescribir las organizaciones para
emanciparse de los humanos (Hatch &
Cunliffe, 2013).

La organizacién es una unidad social formada
por personas, las organizaciones son
unidades sociales (o agrupaciones humanas)
deliberadamente construidas o reconstruidas
para alcanzar fines especificos, son unidades
planeadas, estructuradas deliberadamente
para la consecucion de objetivos especificos,
prescindiendo totalmente de las
organizaciones sociales (Etzioni, 1975).

Las cuatro definiciones enlistadas, proyectan la realidad de multiples organizaciones, en un
esfuerzo por reunir las descripciones de las cuatro perspectivas, se propone que:

Las organizaciones son construidas, no son naturales u espontaneas, son entidades,
contextos, sitios, unidades sociales reales, vivas, por lo tanto construidas y reconstruidas, en
las que se ejecutan decisiones y acciones por los miembros que las componen, con su sistema
de normas en algunos casos racionales y eficientista, pero también con interaccion simbdlica
que crea lazos de emocion, con relaciones de poder, opresion irracionalidad y falsedades, de
humor e ironia, las organizaciones son creadas para alcanzar fines especificos (Hatch &

Cunliffe, 2013) (Etzioni, 1975).

Fuente: Elaboracién propia a partir de informacion de Hatch y Etzioni.
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Hasta el momento se ha expuesto el campo tedrico que permitird la exploracion de una
organizacion que se ubica dentro de las ciencias sociales, pero no desde un enfoque
administrativo, es decir, no con objetivos de desempefio o eficientistas. No obstante, esto no
significa que estos aspectos no sean considerados como parte de la cultura organizacional en el
proceso de ensefianza-aprendizaje de UAM-I. En la siguiente seccion se desarrollara el campo

tematico de la cultura organizacional.

Cultura Organizacional

El concepto de la organizacion como construccién social (Etzioni, 1975), se puede
explicar a través de la comprension del origen del concepto de cultura en el campo de la
antropologia y de los estudios organizacionales, asi como su repercusion en el estudio de la
cultura nacional (Hofstede, Hofstede, & Minkov, 2010) que contribuye en la cultura organizacional
como una entidad limitada, tanto por el contexto nacional como por las personas que la integran,
la construyen y reconstruyen (Weick, 1993), y que finalmente se describan y analicen los tres
niveles de la cultura organizacional (Schein, 2004).

En esta seccién, se exponen los conceptos de cultura, primero, desde la antropologia
como antecedente para su analisis, después se revisa la perspectiva desde los estudios
organizacionales, lo que permite acercarse a la propuesta de las seis dimensiones de la cultura
nacional definidas por Geert Hofstede que son transmitidas entre integrantes de las
organizaciones, transmitiendo no sélo la conducta, sino también el significado que se puede
explicar a través de la creacion de sentido propuesta por Karl Weick.

Desde lo anterior, se unen los tres niveles niveles de la cultura organizacional definidos
por Schein (2004), que han sido creados y desarrollados en un contexto nacional, hecho que
aunque no se estudia en el presente trabajo, no se debe olvidar para la observacion y

comprension de la organizacion.
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Antes de plantear la nocion de la cultura organizacional, es importante aproximarse a las
propuestas e investigaciones en torno a la cultura, que tienen sus origenes en la antropologia,
investigadores como E.B. Tylor, Franz Boas, Ruth Benedict, Alfed L. Kroeber, Ward
Goodenough, Bronislaw Malinowski, Leslie White, Marvin Harris, Claude Lévi-Strauss y Clifford
Geertz, entre otros. Estos autores, han propuesto, analizado y aportado el concepto de cultura;
incluso, se han propuesto imagenes que apoyen su comprension, como es el caso de una
telarafia, un monton de arena o un pulpo.

Clifford Geertz (1974) indica que el analisis cultural no debe observarse independiente o
con interconexiones, tampoco como vacios o puentes, sino mas bien como un pulpo con
tentaculos separados pero integrados y conectados neurolégicamente pobremente uno con el
otro, con movimientos sin conexién pero que tienen un efecto acumulado que determina un
cambio de direccion (Enguix, 2012). Desde estas imagenes, entonces se explora una propuesta
de clasificacion de las teorias y conceptos de la cultura en el campo de la antropologia, desde el
intento de abarcar al mayor nimero de autores y sus contribuciones.

La aproximacion a la organizacion de las diferentes contribuciones a las teorias y
conceptos de la cultura desde la antropologia, se plantea en dos grandes bloques: como
sistemas adaptativos y como sistemas ideacionales (Kessing, citado en Enguix, 2012). Esta
propuesta abarca puntos de diferenciacion, pero también puntos de encuentro, tanto dentro del
mismo bloque como entre bloques; en el caso de considerar la cultura como sistemas
adaptativos, se parte de la idea de que el disefio biol6gico humano no esta terminado y que se
completa a través del aprendizaje cultural, particularizando el entretejido biol6gico y cultural en
ciertos entornos ecolégicos. De este bloque que engloba a las teorias y conceptos de cultura
como sistemas adaptativos, se proponen algunas premisas generales (Enguix, 2012), como:

a. Las culturas son sistemas, que incluyen conductas que se transmiten socialmente,

gue relacionan a las comunidades humanas con sus entornos ecologicos.

b. EI cambio cultural es un proceso de adaptacion al medio.
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c. Latecnologia, la economia de subsistencia y la organizacién social relacionados con
la produccion son los aspectos centrales de la cultura, es por donde inicia la
adaptacion. Incluso los componentes ideacionales, como la cognicion, la estructura o

los simbolos, pueden también tener consecuencias adaptativas.

Con lo que respecta a las teorias ideacionales de la cultura, se destacan las siguientes
aproximaciones (Enguix, 2012):

a. Culturas como sistemas cognitivos: Las culturas se contemplan como sistemas de
conocimiento, la cultura se considera como un cédigo que incluye al lenguaje.

b. Culturas como sistemas estructurales: Principalmente es Lévi-Strauss quien propone
o considera las culturas como sistemas simbdlicos compartidos que son acumulativas
creaciones de la mente, la mente que impone las pautas y la légica de las relaciones.

c. Culturas como sistemas simbdlicos: Contempla tanto las teorias ideacionales
cognitivistas y estructuralistas, considerando las culturas como sistemas de simbolos
y significados compartidos. Principalmente Clifford Geertz considera que los patrones
culturales gobiernan la conducta humana, patrones que son simbolos con los cuales
el hombre da significado a su propia vida, los patrones también se construyen

histéricamente, se mantienen socialmente e se aplican en lo individual.

Aunque en el campo de la antropologia, las propuestas presentan algunas
categorizaciones especificas, no se contradicen al contemplar la cultura en plural, es decir,
definiéndola con elementos como ritos, costumbres, actos, artefactos, palabras, simbolos, entre
otros, pero siempre en plural, incluso en la accion, se lleva a cabo y tiene sentido en comunidad,
para algunos autores se debe considerar los efectos del poder, el conflicto y el ecosistema, para
otros es mas importante el significado de los simbolos que comunican y direccionan la conducta.

También se debe considerar que una comunidad, grupo social u organizaciéon no se explica
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completamente hasta que se contextualiza la cultura, es decir, en donde los seres humanos la
crean, mantienen y practican, que no se conceptualiza solo en la mente, sino que es accion
simbdlica con significados compartidos qué, bajo cierto contexto o estructura operacional,
gobiernan una conducta de sus actores sociales y los artefactos que les permiten desempefiarse.

El campo de la antropologia manifiesta su ocupacion en temas teoricos para la definicion
y diferenciacién entre lo social, lo cultural y lo individual, de ahi que ayude a la explicacion de las
sociedades, los grupos o las organizaciones, sin embargo, de manera paralela a los avances
tedricos, se sugiere analizar lo cultural desde el contexto, la situacién y el proceso en las
condiciones geogréficas y ecoldgicas en las que se desarrolla considerando las adaptaciones,
dichas adaptaciones pueden llevar a la heterogeneidad de la cultura, en las que se pueden
encontrar grupos interrelacionados e interdependientes, sin una total, homogénea y Unica cultura.
Entonces se propone la reflexion acerca de no caer en etnocentrismo calificando como mejor o
buena una cultura sobre otra, sino que el estudio e investigacién de las culturas las coloca en
igualdad e interrelacion, validando la diversidad en la situacion y contexto concreto.

Con relacién a la presente investigacion, se toma entonces como punto de partida del
marco tedrico, que, de acuerdo con los aportes de la antropologia: la cultura es un conocimiento
socialmente compartido, que las personas son seres culturales en relacién con otras personas,
en donde el conocimiento esta distribuido (no todos saben todo, ni lo manifiestan de la misma
manera) en un contexto especifico, la cultura es aprendida transmitida por herencia social, es
simbdlica y es el producto de la interrelacién, considerando que todas las acciones son culturales
o que la cultura domina la accion o conductas (Enguix, 2012), con esta propuesta de definicion
de cultura en el campo de la antropologia, se plantea el acercamiento de la cultura en los estudios

organizacionales, que se plantea en el siguiente apartado.
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Concepciones de la Cultura en los Estudios Organizacionales

El concepto de cultura se introduce en las ciencias sociales desde aproximadamente el
siglo XIX (Enguix, 2012), principalmente se relaciona con la antropologia, sin embargo, otras
ciencias también la incluyen en sus estudios, como la sociologia, la psicologia, la pedagogia,
administracion, los estudios organizacionales, entre otras. El estudio de la cultura desde distintas
ciencias sociales ha requerido que también la cultura se complemente en su nominacién, como
es el caso del campo de los estudios organizacionales, en el que se proponen cuatro
nominaciones especificas de la cultura: cultura corporativa, cultura organizacional, cultura
nacional y cultura interregional, también identificadas como paradigmas de acuerdo a la
propuesta del grupo de investigadores como Geert Hofstede, Edgar Schein y Mariano Gentilin.

Asi como acontece en el campo de la antropologia, acerca del constante diadlogo entre
investigadores para identificar y acordar la definicién de cultura que alcance la realidad en su
mayor extension, también se experimenta en los estudios organizacionales al estudiar la cultura
en la diversidad de organizaciones de modo que, cuando se expone un eje tematico o linea de
investigacion, como el poder, la estructura, operacion, identidad o la cultura, entre otros, en un
principio puede ser sencillo proyectar sus limites e incluso hasta esbozar los argumentos,
palabras, experiencias, casos 0 ejemplos que explican cada teméatica, no obstante, cuando se
realiza un analisis cercano del campo de estudio 0 se busca la aplicacion practica, es comuin
encontrar la sefializacion o primera advertencia de que “no existe acuerdo acerca de lo que
significa o la definicion de...” (Gentilin, Ocampo Salazar, & Gonzéales Miranda, 2022). El caso de
la definicidn de la cultura tanto en la antropologia como en los estudios organizacionales, no esta
exenta de dicha sefializacién y es que, desde su base en la antropologia (Hatch & Cunliffe, 2013),
el término no cuenta con una definicion absoluta y limitativa, sino con un campo teorico
conceptual que permite el andlisis amplio que se extiende a los conocimientos, sanciones,
conductas aprendidas, también en la abstraccion de la conducta representada en los productos

materiales o artefactos, en un conjunto de creencias, ideas 0 en cosas y acontecimientos del
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mundo exterior, es decir, metas, la forma de vida de una organizacion, habitos, valores

aprendidos y transmitidos, entre otras extensiones explicativas (Gentilin, Ocampo Salazar, &

Gonzales Miranda, 2022), que concilian en la descripcion en plural, de los elementos que definen

a la cultura y en su accién colectiva, pluralidad y colectividad que dan espacio a la relacion del

estudio de la cultura en las organizaciones.

Tabla 4

Definiciones de cultura documentadas por Hatch.

Elliott Jaques
(Psicoanalista, psicélogo, Canada,
1952)

Andrew Pettigrew
(Socidlogo, antropdlogo, Inglaterra,
1979)

Meryl Reis Louis
(Administracién, Filosofia, Estados
Unidos, 1983)

La cultura de la fabrica es su
manera acostumbrada y tradicional
de pensar y hacer las cosas,
compartida en mayor o menor
medida por todos sus miembros, y
que los nuevos miembros deben
aprender, y al menos parcialmente
aceptar, para ser admitidos en
servicio en la firma.

La cultura es un sistema de
significados aceptados publica y
colectivamente que operan para un
grupo dado en un momento dado.
Este sistema de términos, formas,
categorias e imagenes interpreta la
situacién propia de un pueblo para
si mismo.

Las organizaciones son entornos
portadores de cultura, es decir, son
unidades sociales distintivas que
poseen un conjunto de
entendimientos comunes  para
organizar la accion (por ejemplo, lo
que estamos haciendo juntos en
este grupo en particular, formas
apropiadas de hacer en y entre
miembros del grupo) y lenguajes y
otros vehiculos simbdlicos para
expresar entendimientos comunes.

Edgar Schein
(Psicélogo, Estados Unidos, 1985)

John Van Maanen
(Tedrico Organizacional, Estados
Unidos, 1988)

Harrison M. Trice and Janice Beyer
(Tedricos Organizacionales,
Estados Unidos 1993)

El patrén de supuestos basicos que
un grupo dado ha inventado,
descubierto o desarrollado en el
aprendizaje para hacer frente a sus
problemas de adaptacion externa e
integracion interna, y que han
funcionado lo suficientemente bien
como para ser considerados validos
y, por lo tanto, para ser ensefiados
a los nuevos miembros como la
forma correcta de percibir, pensar y
sentir en relacibn con estos
problemas.

La cultura se refiere al conocimiento
gue se piensa que los miembros de
un grupo determinado comparten en
mayor o] menor medida;
conocimiento del tipo que se dice
que informa, incrusta, da forma y da
cuenta de las actividades rutinarias
y no tan rutinarias de los miembros
de la cultura... Una cultura se
expresa (0 se constituye) sélo a
través de las acciones y palabras de
sus miembros y debe ser
interpretada por un trabajador de
campo, no entregada a ella... La
cultura no es visible en si misma,
sino que se hace visible solo a
través de su representacion.

Las culturas son fenOmenos
colectivos que encarnan las
respuestas de las personas a la
incertidumbre y el caos, son
inevitables en la experiencia
humana.

Estas respuestas se dividen en dos
categorias principales. El primero, la
sustancia de una cultura: sistemas
de creencias compartidos vy
emocionalmente cargados que
llamamos ideologias. El segundo,
las formas culturales: entidades
observables, incluidas las acciones,
a través de las cuales los miembros
de una cultura expresan, afirman y
comunican la sustancia de su
cultura entre si.

Fuente: Traduccion propia a partir de Organization Theory (Hatch & Cunliffe, 2013).
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La cultura en los estudios organizacionales es una de las lineas de investigacion que le
permite acercarse a la realidad de las organizaciones, por lo que al trasladar el concepto de
cultura a los estudios organizacionales diferentes profesionales proponen también sus
conceptualizaciones, en la Tabla 4 se muestran seis definiciones documentadas por Hatch y
Cunliffe (Hatch & Cunliffe, 2013) desde el afio 1952 hasta 1993 con profesionales de é&reas
sociales como la psicologia, sociologia, psicoanalisis, administracion, filosofia y estudios
organizacionales.

Edward B. Tylor (1871), plantea a la cultura como “todo complejo que comprende el
conocimiento, las creencias, el arte, la moral, el derecho, las costumbres y las otras capacidades
o habitos adquiridos por el hombre en tanto miembro de una sociedad” (Enguix, 2012), que en
adicion a las definiciones expuestas en la Tabla 4, se observan similitudes, que representan a su
vez conceptos complejos como: cultura o culturas, sustancia de la cultura, formas culturales,
costumbres, tradiciones, pensamientos, conocimiento, manera de hacer las cosas, acciones,
operaciones, actividades, compartido, aceptacion, aprender, sistema de creencias, emociones,
entidades observables, artefactos, materiales, ideologias, expresiones, afirmaciones,
comunicacion, sistema de significados, tiempo, interpretacion, formas, imagenes, entendimientos
comunes, lenguajes, palabras, vehiculos simbdlicos, expresiones, valores, supuestos basicos,
adaptacion externa e integracion interna, ensefianzas, percepcién, rutinas, representaciones
estudiadas desde una organizacion, fabrica, miembros, admitidos, fenémenos colectivos o grupo;
si bien, desde los elementos conceptuales enlistados es posible tener puntos de encuentro,
también es evidencia de lo extenso que es el concepto de cultura y que no se tiene un campo
totalmente delimitado.

Las investigaciones de la cultura en los estudios organizacionales se registran y
comparten en multiples publicaciones, y ante la diversidad de investigaciones, desde el campo
de los estudios organizacionales se hace una propuesta de agrupacion o clasificacion de la

cultura a partir de las publicaciones, Gentilin, Ocampo y Gonzales (2022) realizaron un analisis



CULTURA ORGANIZACIONAL UAM-I -- PROCESO ENSENANZA-APRENDIZAJE 43

de publicaciones de las principales revistas académicas de Latinoamérica. Estos autores
proponen que el término cultura conlleva una dualidad: complejo y facil; la complejidad se da
cuando se analiza en profundidad y la facilidad cuando se utiliza de manera superficial, al realizar
el analisis de las publicaciones, identifican palabras o términos que rodean el concepto de cultura
en las organizaciones como: cultura, subcultura, cultura organizacional, cultura corporativa,
cultura de gestion, cultura administrativa o incluso de cultura nacional, regional y analisis
intercultural.

En los estudios organizacionales, la cultura presenta diversidad de enfoques o lineas de
investigacion desde la organizacion completa hasta la cultura en microprocesos, que requieren
el disefio y aplicacion de metodologias tanto cualitativas como cuantitativas, abarcan diferentes
tipos y tamafios de organizaciones y espacios, resolviendo objetivos que han ayudado a
contextualizar la cultura en la organizacion y explicarla. El grupo de investigadores (Gentilin,
Ocampo Salazar, & Gonzales Miranda, 2022), revisé la literatura académica a través de 103
articulos publicados entre los afios 2005-2014, en diez revistas de alto impacto con la intencion
de categorizar los paradigmas, orientaciones tematicas y concepto de cultura en el campo de los
estudios organizacionales, con la intencién de orientar el entendimiento de los estudiosos de la
cultura en las organizaciones. A partir de este analisis se proponen cuatro paradigmas,
agrupaciones o clasificaciones de la cultura: cultura corporativa, cultura organizacional, cultura
nacional y cultura interregional, Rendon Cobian (2007) coincide en la clasificacion entre la cultura
corporativa y la cultura organizacional, ésta Ultima, ademas la propone como determinista y
simbdlica.

De las principales intenciones en los estudios organizacionales es la explicacion de la
organizacion sin intenciones de cambiarla (Magallén Diez, 2022), mé&s bien, consiste en tratar de
entenderla, describirla y explicarla, desde esa direccién, se suma el estudio de la cultura
organizacional como campo contemplado en los estudios organizacionales, que también busca

acercase a la organizacion para construir explicaciones y conocimiento de la organizacion; sin
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embargo, la cultura también tiene un uso eficientista y pragmatica, y es entonces cuando se habla
de cultura corporativa, asociada a la cultura organizacional determinista, en donde algunas
organizaciones tienen como interés la gestion de recursos y el uso de la cultura organizacional
como medio para alinear el comportamiento de los miembros para que cumplan de manera
eficiente con sus tareas, de este modo, se consideran a los elementos culturales como factores
de éxito, en donde se asocia la gestion cultural con el desempefio organizacional y se genera la
idea de que el éxito de las organizaciones no se basa solamente en sus procesos, estructura,
gestion del poder o estrategias, sino que a través de la cultura organizacional se favorece el
triunfo de la organizacion, reduciendo asi a la cultura organizacional a un nivel superficial de facil
manejo, de intereses funcionales principalmente en las empresas, aunque organizaciones de
otro tipo no se eximen de dicho uso superficial como aquellas instituciones educativas, iglesias,
asociaciones, entre otras que se enfocan en el cumplimiento de objetivos organizacionales
eficientistas.

La Tabla 5 resume las diferencias y similitudes entre la cultura corporativa y la cultura
organizacional tanto determinista como simbdlica, de acuerdo a la agrupacién y seleccién de
autores de Rendon (2007). Se inicia con las bases tedricas propuestas desde 1871 con Tylor
acerca de la cultura (Enguix, 2012), dando paso posteriormente a las extensas investigaciones
de Schein, Hofstede y Weick, se ha avanzado en la definiciébn y estudio de la cultura
organizacional, pero también dicha diversidad de resultados ha provocado una proliferacion
extendida de multiples caminos que llevan al entendimiento de la cultura, variedad que puede
perder a quien desea acercarse para entenderla y explorarla para contribuir en su estudio,
retomando entonces la propuesta de agrupacion o clasificacion de la cultura en los estudios
organizacionales.

De manera general se observan tres puntos de vista para el estudio de la cultura
organizacional, uno mas funcionalista regularmente asociado con los resultados y propuestas de

Geert Hofstede a través de las seis dimensiones de la cultura, con Weisinger y Salipante (citados



CULTURA ORGANIZACIONAL UAM-I -- PROCESO ENSENANZA-APRENDIZAJE 45

por Gentilin, Ocampo y Gonzales, 2022), que se suman al colectivo que considera que la cultura

es transportable o transferible. Dos perspectivas mas que consideran que la cultura es

modificable a través de la negociacion lo que permitiria la existencia de similitudes entre las

culturas de diferentes paises. El grupo de investigadores llevo la tarea de buscar y plantear

categorias paradigmaticas que sean caracterizadas, su propuesta es la identificacion de cuatro

paradigmas.

Tabla b

Expresiones mas comunes de la cultura en las organizaciones.

Cultura Corporativa Organizacional Organizacional
P determinista simbolica
- Incremento de la Comprension del Comprensioén del
Obijetivo h . . o
utilidad comportamiento sentido de la accion
Enfoque  Variable estratégica Factores Sentido oculto
Establecimiento Cuadros directivos Miembros de la organizacién
Intencion Cultura meta Conocimiento de la cultura
Orientacion Cualitativa, con base

metodoldgica
Elementos de
observacioén

Naturaleza de la accion

Relaciones entre
individuos

Resultado
Disciplinas principales

Horizonte de cambio

Organizaciones
estudiadas

Nivel de comparacién

Autores representativos

Cuantitativa, con base en cuestionarios )
en entrevistas

Rituales, valores,

Comportamientos actitudes, mitos

Voluntarismo Determinismo Reproduccion
- Relativamente Contradictorias y
Armonicas .. .
armoénicas conflictivas
Diversa al exterior, Isomorfismo . .
! . . Diversidad
homogénea al interior estructural
Administracion, . L, . . .
psicologia Administracion, teoria  Antropologia, estudios
= de la organizacion organizacionales
organizacional
Corto plazo Largo plazo

. Organizaciones
Principalmente empresas

diversas
Muy alto, entre organizaciones y a nivel mundial Mediano
Edgar Schein Geert Hofstede Mats Alvesson

Fuente: Cultura e Institucion (Rendén, 2007, pag. 211).
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Después de realizar el analisis de los 103 articulos, se plantean cuatro paradigmas de

estudio: cultura corporativa, cultura organizacional, cultura nacional y cultura interregional

(Gentilin, Ocampo Salazar, & Gonzales Miranda, 2022). A continuacion se presenta el resumen

o los principales temas abordados en cada paradigma:

Cultura corporativa (Gentilin, Ocampo Salazar, & Gonzales Miranda, 2022): En
este paradigma se entiende la cultura como “conjunto subjetivo de teorias de como
funciona el mundo”. Es caracterizada por argumentar sus hallazgos a partir de
datos cuantitativos, en términos eficientistas y estandarizados para entender la
funcionalidad de la cultura, destacando el estudio de la gestién cultural, gestién de
la imagen organizacional y la gestion de la diversidad cultural, como elementos de
control social, medios utilizados para influir en el comportamiento o para el
desarrollo de estrategias, incidiendo en la percepcion de los integrantes de la
organizacion.

La cultura es utilizada como instrumento para el éxito, es una cultura formal o
deseada. De acuerdo a Rendon (2007), la propuesta de Edgar Schein entraria en
ésta categoria, sin embargo el mismo autor indica que se trata de cultura
organizacional con enfoque en el liderazgo.

Cultura organizacional (Gentilin, Ocampo Salazar, & Gonzéales Miranda, 2022):
Este paradigma construye su conocimiento a partir de investigaciones cualitativas
principalmente, encontrando subcategorias como la dindmica cultural, analisis
institucional y proceso de construccion de sentido, considerando que la cultura no
es fija, que hay subculturas, que no hay homogeneidad, se establece la pregunta
acerca del inicio de la cultura, resalta que puede haber diferencias entre las
visiones a través de las jerarquias, es una paradigma que contempla que la cultura

organizacional cambia continuamente y es dependiente del contexto local y global,
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contempla la diversidad y los roles de los integrantes de la organizacién en la
construccion de sentido.

Cultura nacional (Gentilin, Ocampo Salazar, & Gonzéles Miranda, 2022): Un
paradigma que construye su conocimiento en su mayoria por estudios
cuantitativos, definitivamente con base en Geert Hofstede, contempla el sistema
de compensacion en relacion con la diversidad y toman en cuenta las diferencias
culturales entre paises. En relacion con la clasificacion propuesta en la seccion de
antropologia la cultura nacional se relaciona con la cultura como sistema
adaptativo.

Cultura interregional (Gentilin, Ocampo Salazar, & Gonzéales Miranda, 2022): En
este paradigma se realizan investigaciones en su mayoria cualitativas y se
enfocan en comprender las diferencias a nivel global, sin considerar el pais, con

orientacion a la diversidad cultural, adaptacion cultural y construccién de sentido.

El objetivo de esta investigacion es la exploracion de la cultura organizacional de un

proceso especifico en una organizacion de educaciéon superior, antes de plantear el concepto de

cultura organizacional propuesta por Edgar Schein, se exponen dos propuestas que aunque no

son el objetivo de la investigacion, apoyan en la explicacién del origen de la construccion de

cultura en lo individual y en lo colectivo, como el efecto de la cultura nacional que permea al

individuo y a la organizacion, asi como el concepto de la creacion de sentido o significados

colectivos, ambos conceptos se plantean en las siguientes secciones para después exponer lo

relacionado a la cultura organizacional.

Dimensiones de las Culturas Nacionales

En las pasadas secciones se ha hecho una revision de la cultura en el campo de la

antropologia y de los estudios organizacionales, y antes de exponer los niveles de la cultura
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organizacional, se revisard la propuesta de las culturas nacionales que permean las
organizaciones, un referente de las culturas nacionales es el trabajo de la macro investigacion
realizada por Geert Hofstede (1991).

La perspectiva de Geert Hofstede (1991) propone que “la cultura nacional permea las
organizaciones” (Rendén Cobian, 2007), en relacién con la clasificacién en antropologia, podria
considerarse como sistema adaptativo en donde la cultura se adapta al medio, clasificados en
seis dimensiones. Estas dimensiones pueden ser vigentes o no por el tiempo que ha pasado
desde que Hofstede los publicd, ademas, presentan sus puntos de critica al reducir la cultura en
términos cuantitativos estadisticos, funcionales y universales, sin embargo, los resultados se
integran como base, referencia o punto de partida para seguir construyendo conocimiento.

El estudio hecho por el colectivo de investigadores, dirigido por Geert Hofstede (2010),
reconocido académicamente como psicélogo social y antrop6logo, es un representante de los
estudios interculturales; plantea e investiga acerca de las culturas nacionales y regionales, dentro
de este campo, propuso el modelo de las seis dimensiones para identificar los comportamientos
culturales de cada organizacion: distancia jerarquica o distancia al poder, individualismo,
masculinidad, evasién de la incertidumbre, orientacién a largo plazo e indulgencia vs. contencion.

El concepto y la realidad de la cultura tienen varios enfoques tanto de investigacion como
de explicaciones, como se ha estado planteando, una de las explicaciones en las que convergen
es que la cultura en una organizacion va modificandose o reconstruyéndose, razén por la cual
no es posible hablar de una cultura universal, Unica, atemporal y absoluta que se maneje como
un material estable que se comporta igual en cualquier punto geografico o de tiempo en el que
se encuentre.

Hofstede aplicdé cada dimension en diversos dmbitos colectivos: en la sociedad, en la
familia, en la escuela, el trabajo, el Estado, el sector salud, entre ciudades y las ideas. Cada
organizacion construye, desarrolla y mantiene su cultura, y cada una de ellas tendrd una

descripcion propia de las seis dimensiones, en los pares de roles como paternidad-hijo, maestro-
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alumno, médico-paciente, lider litdrgico-creyente o jefe-subordinado, determinadas y explicadas
por su entorno, tradiciones legitimadas que se mantienen, condiciones ambientales como son los
recursos naturales con los que cuenta una nacion. A través de la cultura es posible identificar las
motivaciones detras de las acciones hechas y no hechas; un mismo objetivo organizacional
puede ser metabolizado psicosocialmente o interpretado de distinta manera de acuerdo con la
cultura con la que se desarrollan las personas que lo forman. En un primer analisis de la
informacion reportada en el afio de 1980, se documentaron cuatro de las primeras dimensiones:
distancia al poder, evasién de la incertidumbre, individualismo vs. colectivismo, masculinidad vs.
feminidad; después se documenté la quinta dimensién: orientacién a largo plazo, por ultimo, se
propuso la sexta dimension: indulgencia-contencién (Hofstede, Hofstede, & Minkov, 2010). Como
acercamiento a las seis dimensiones en la siguiente seccion se realiza una breve descripcion de
cada una.

Hofstede y el colectivo de investigadores que dirigia, tuvieron la oportunidad de realizar
trabajo de campo en la organizacion empresarial IBM en 1980, en donde se generaron datos a
nivel global, a través de parametros que construyé de manera estructurada que permitié obtener
datos homogéneos para después compararlos entre paises. A partir de esto, en el primer periodo
de analisis, se generaron cuatro dimensiones de la cultura nacional: distancia al poder, evasion
de la incertidumbre, individualismo vs. colectivismo, masculinidad vs. feminidad. Tras un segundo
andlisis se definieron dos dimensiones mas: orientacién a largo plazo e indulgencia vs.
contencién (Hatch & Cunliffe, 2013). Se realizara una breve descripcion de cada una de las seis
dimensiones de la cultura nacional:

1. Distancia al poder (Hatch & Cunliffe, 2013): Representado por un valor numérico
propuesto por Hofstede (Hofstede, Hofstede, & Minkov, 2010), es una cuantificacion
sobre la capacidad de los miembros de una organizaciébn para saber qué tan
dispuestos estan a aceptar una distribucion desigual del poder, de la riqueza y del

prestigio. Al comparar el valor obtenido desde diferentes paises, se identific6 que
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naciones como Dinamarca cuentan con baja o pequefa distancia al poder, de lo cual
puede interpretarse que es dificil que ese pais aceptara las desigualdades.

En el extremo contrario, con alta o mayor distancia al poder, se encontraron paises
de Latinoamérica como Guatemala y Panama, entre otros. Es posible inferir que
aceptan o toleran desigualdades en el poder, la riqueza y el prestigio, incluso
dependen de la jerarquia y los subordinados esperan que se les diga lo que deben
hacer a diferencia de los paises con baja distancia al poder, que esperan ser
consultados para la toma de decisiones y asi evitar conveniencia para los superiores
(Hofstede, Hofstede, & Minkov, 2010).

2. Evasion de la incertidumbre (Hatch & Cunliffe, 2013): Describe el grado en que los

miembros de una organizacién evitan tomar riesgos anulando la incertidumbre.
También es representada por un valor que puede compararse entre paises. Grecia
representa un valor alto en la evasion de la incertidumbre.
En el caso de Dinamarca (un ejemplo de baja distancia al poder), es un pais que
representa un bajo valor de la evasion de incertidumbre. Es decir, se describe a los
miembros de la cultura nacional como aquellos que aceptan mas ideas nuevas o
innovadoras; aceptan diferencias de opinion y conductas o acciones desviadas a lo
considerado tradicional; se resisten a la estandarizacion. Esto se contrasta con los
paises de un valor alto en la evasion de la incertidumbre en los que se presenta
resistencia a la innovacién; se aceptan las reglas, los reglamentos y el control, son
estandarizados.

3. Individualismo vs. colectivismo (Hatch & Cunliffe, 2013): Se refiere al grado de accion
de los miembros de una organizacion, es decir, si actian de manera independiente o
autébnoma respecto al resto de la organizacién. A partir del valor numérico generado
para la investigacion, se definié que paises como México y China son colectivistas,

categorizados como bajo valor de individualismo y se caracterizan por pertenecer o
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vivir en grupos como familias grandes y organizaciones religiosas que dan sentido de
identidad y pertenencia, en las que a cambio se exige lealtad, las relaciones son
prioritarias ante las tareas.

En el otro extremo de la escala se encuentran paises como Estados Unidos que son
altamente individualistas, consideran que los derechos humanos son centrales, el
individualismo es reconocido como fuente de bienestar, sus relaciones son débiles y
se espera que cada miembro cuide de si mismo, las tareas tienen prioridad sobre las
relaciones.

4. Masculinidad vs. feminidad (Hofstede, Hofstede, & Minkov, 2010): Esta dimension se

refiere al grado de separaciéon o distancia entre los roles de género en una
organizacién. Al comparar los pardmetros es posible definir menor o mayor grado de
masculinidad. Si la escala se lee en anclas duales antagonicas, se debe leer en un
extremo la masculinidad y en el otro la feminidad o, a menor feminidad, mayor
masculinidad y viceversa.
Paises como Japo6n y Venezuela fueron clasificados como altas en masculinidad
(menor feminidad), se espera que los roles a cumplir sean hombres asertivos y
mujeres que se dedican a la crianza de los hijos e hijas. Se pone énfasis en los
objetivos laborales, el progreso, las ganancias; celebran la asertividad, la decision y
autovaloracion. En cambio, las organizaciones identificadas con menor valor de
masculinidad (mayor feminidad), como Dinamarca, se ridiculiza la asertividad y
tienden a subestimarse a si mismos, se favorecen los objetivos laborales desde las
relaciones interpersonales, el servicio, preservar el entorno y la calidad de vida.

5. Orientacién a largo plazo (Hofstede, Hofstede, & Minkov, 2010): Esta dimension es
descrita como la diferencia cultural en las preferencias por el ahorro y la
perseverancia, asi como el respeto por la tradicion. Se considera una dimension con

orientacion temporal o la interpretacion del tiempo. Los paises categorizados con un
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valor alto en la orientacién a largo plazo consideran que el trabajo conducira a
resultados y recompensas a largo plazo, son orientadas al cambio; por otro lado,
aguellos paises categorizados con un valor bajo a la orientacion a largo plazo se
caracterizan resistentes al cambio.

6. Indulgencia vs. contencion (Hofstede, Hofstede, & Minkov, 2010): Esta dimension
representa la tendencia a permitir la gratificacion libre de las necesidades béasicas y
deseos humanos naturales, relacionados con disfrutar la vida y divertirse; en el polo
opuesto, esta la contencibn o moderacion en donde la gratificacion debe ser

moderada, retenida, incluso debe regularse bajo estrictas normas sociales.

La descripcién de los extremos en la escala de dimensiones de la cultura y la
categorizacion de los paises a partir de parametros analizados estadisticamente, no pretenden
determinar lo bueno o malo de una nacién, no deben leerse bajo juicio de valor, ni categorizarlas
como peores 0 mejores, 0 como ideales o puntos de referencia para imponerse sobre otras
culturas. Aungue, esta informacion puede ser interpretada desde el éxito nacional, funcionalista,
eficientista e idealista. Se posicionan a algunas naciones como referentes de una buena o
excelente cultura con la intencién de forzar a otras naciones a emular caracteristicas de lo que
se idealiza como lo mejor; por ejemplo, la clasificacion de las naciones como primer o tercer
mundo a partir de criterios establecidos y aceptados por ejemplo aquellos paises mas o menos
desarrollados cultural, politica, socialmente, entre otros aspectos, a partir de algunos criterios
definidos y aceptados, se colocan como referencia algunas naciones y otros paises aspiran a
posicionarse en ese sitio valorandolo como mejor.

En este pensamiento esta de acuerdo Edgar Schein, quien indica que no hay culturas
correctas para las organizaciones, ni buenas o malas o efectivas funcionalmente, ya que no sélo

se depende de la cultura sino de la interrelacion de la cultura organizacional con su entorno



CULTURA ORGANIZACIONAL UAM-I -- PROCESO ENSENANZA-APRENDIZAJE 53

(Schein, 2004, pag. 8), la identificaciébn de la cultura organizacional se propone desde la
comprension respetuosa.

Las seis dimensiones de la cultura nacional de Hofstede pueden considerarse como una
de las bases para explorar la cultura organizacional, ya que dieron pauta para considerar a la
cultura no so6lo como algo abstracto y difuso, sino como un campo teméatico con elementos a
estudiar e incluso con posibilidad de cuantificarse en el uso de las escalas. Con la exposicion de
la cultura nacional, es posible dimensionar sus efectos o influencia en las organizaciones y sus
integrantes, sin embargo, para contribuir en esta perspectiva desde lo nacional, es importante
considerar que pasa a nivel de un nuevo grupo o de los integrantes, en donde se crean, se
transmiten y se acuerdan los significados, una propuesta acerca de como se crean los
significados la hace Karl Weick a través de la creacion de sentido, en la que en algunos aspectos
coincide con Edgar Schein, esto se revisara en la siguiente seccién antes de exponer los tres

niveles de la cultura organizacional.

Creacion de Culturay Significados en nuevos grupos

Sin la intencién de enlistar elementos que al mezclarse en un proceso estructurado
generen una cultura o significados, tanto Edgar Schein como Karl Weick, proponen la creacion
del sentido y el cémo se origina la cultura en las organizaciones (Schein, 2004). Se parte del
hecho de que los individuos se retnen en una organizacion con la intencion de cumplir con una
meta en coman.

Cada individuo contribuye con su experiencia previa y la organizacion se va construyendo
a través del tiempo que comparten en comun y el nimero de personas que se reunen,
cumpliendo objetivos, solucionando problemas y construyendo procesos en conjunto, a través
de otros temas que les permiten dicha integracion como son el lenguaje comdn para comunicarse
y entenderse, definir los limites del grupo en donde se establecen los criterios de inclusion y

exclusion, se determina lo que se requiere para ser miembro, considera también la distribucion
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del poder en cdmo se gana y cémo se pierde dicho poder para que la organizacion baje su nivel
de ansiedad y agresion.

Otros aspectos que se incluyen son: el tema de integracidn en la construccion de un nuevo
grupo, al desarrollo de normas de relacion interpersonal entre pares, entre sexos, entre
jerarquias, entre funciones, también se sugiere definir y asignar recompensas y castigos, y por
altimo explicar lo inexplicable a través de la ideologia (Schein, 2004, pag. 112).

En el nuevo grupo, las primeras manifestaciones de la cultura se dan con eventos que
marcan un significado en comun, los cuales pueden presentarse de manera accidental, aleatorios
0 espontaneos, o iniciados por alguien o por el anuncio de una experiencia comun. Estos eventos,
marcadores se vuelven referentes y evocan reacciones emocionales compartidas. La union
emocional empieza a construir la cultura de la naciente organizacion, generando con ello el
sentido de grupo, que es: quién esta dentro y quién esta fuera.

De manera detallada, Schein (2004) describe las primeras interacciones en un grupo, las
cuales generalmente inician con el silencio, la mutua observacion, alianzas tempranas, el manejo
de la ansiedad, emparejamiento entre individuos que han experimentado culturas similares. En
su analisis, el individuo y la organizacién, a pesar de sus experiencias culturales pasadas,
aceptan que se trata de un nuevo grupo, que no cuenta ain con cultura propia, que se tendran
gue proponer las reglas, los criterios a partir de las habilidades, talentos y valores de los nuevos
integrantes (Schein, 2004). Se destacan cuatro etapas para la creaciéon de cultura en nuevos
grupos (Schein, 2004, pag. 70), cada etapa contempla un supuesto dominante y el enfoque
socioemocional y una breve descripcion:

1. Formacién de grupo: Supuesto dominante: Dependencia. El pensamiento

generalizado se propone en: El lider sabe lo que se tiene que hacer. En términos del
enfoque socioemocional, se describe como autoorientacion, con inclusion, poder e
influencia, aceptacion e intimidad, la identidad y el rol que se ejecutara en la formacion

del nuevo grupo. Hay un lider, se presenta resistencia y/o confirmacion, frustracion,
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lucha o huida. Se construyen normas de comportamiento, inicia el lenguaje comun.
No hay consenso entre los integrantes del grupo aun.

2. Construccion de grupo: Supuesto dominante: Fusion. El pensamiento generalizado se
propone en: Somos un gran grupo, todos nos queremos. En el enfoque
socioemocional se describe al grupo como objeto idealizado, buscando la armonia,
conformidad y de interrelacion, en donde las diferencias entre integrantes del grupo
no son importantes o valorados. En esta etapa se ha superado la dependencia, la
autoridad formal se colocé en el lugar que le corresponde, hay falsa solidaridad,
silencios. Intervienen muchas variables que genera una cultura Unica y distintiva. Se
aprende buscando recompensas o evitando el dolor.

3. Trabajo en equipo: Supuesto dominante: Trabajo. El pensamiento generalizado se
propone en: Podemos desempefiarnos eficazmente porque nos conocemos y nos
aceptamos unos a otros. Pocos grupos u organizaciones llegan a esta etapa. El
enfoque socioemocional se basa en la misién y tareas de la organizacion, en los
logros, el trabajo en equipo, en mantener el trabajo y el buen funcionamiento de la
organizacion, se valoran las diferencias en los miembros de la organizacién, fomentan
la individualidad y el crecimiento personal, pero a medida en que se aprende a hacer
las cosas, mas reacios e incapaces se vuelven para adaptarse, cambiar y crecer en
nuevos patrones.

4. Madurez del grupo: Supuesto dominante: Madurez. El pensamiento generalizado se
propone en: Sabemos quiénes somos, qué queremos y como conseguirlo. Hemos
tenido éxito asi que debemos tener razon. El enfoque socioemocional se basa en la
supervivencia y comodidad del grupo, se busca preservarlo, la creatividad y las
diferencias entre los miembros del grupo se perciben como amenaza. La cultura es

un conjunto de respuestas aprendidas. Si la cultura que se desarrolla funciona, sera
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tomada como Unica forma correcta para que los miembros del grupo vean el mundo,

pero ¢,como evitar perder la capacidad de adaptarse, innovar y crecer?

De acuerdo al proceso de construccion de cultura planteado por el equipo de
investigadores dirigidos por Edgar Schein, se estima que cada organizacion actuara de acuerdo
a lo aprendido y lo construido a partir de los recursos disponibles en su entorno, con base al
orden de las etapas desarrolladas por Schein (2004), esos aprendizajes grupales acerca de cémo
enfrentar el entorno externo e interno se transmiten a nuevos integrantes, se propone que al
inicio los integrantes muestran dependencia de un lider, espontdneo o deliberadamente
seleccionado, y cada miembro usa recursos aprendidos en el pasado para relacionarse con sus
colegas. Para después caminar hacia la etapa en la que las relaciones aparentemente son
funcionales pero solidarias, generando las propias conductas y acuerdos en la relacién de dicha
organizacion local, ya sea dentro de una oficina, un departamento, interdepartamental u
organizacion.

Cuando la organizacién avanza a la siguiente etapa del proceso de construccion de
cultura, se llega a la etapa de trabajo grupal, en la que se aceptan las habilidades individuales y
se confia en los integrantes del grupo, se crea tal relaciéon interpersonal que se normalizan
conductas y estrategias en la toma de decisiones o actividades de la organizacion, para que, por
ultimo, se llegue a la madurez en la que se han obtenido resultados con las decisiones pasadas,
el grupo se conoce, pero se debe evitar caer en la falta de innovacién, de adaptarse o crecer, ya
gue los elementos que llevaron al éxito a esa organizacion quedaran obsoletos por diversos
factores.

La cultura que se construya en esa nueva organizacion es Unica, no sera posible
desarrollar o duplicar exactamente la misma cultura en dos organizaciones porque depende de

multiples elementos y factores, como el entorno, los recursos, los integrantes y momentos



CULTURA ORGANIZACIONAL UAM-I -- PROCESO ENSENANZA-APRENDIZAJE 57

significativos que involucran emociones e historias compartidas, en donde se crea una identidad
propia.

La cultura que emerge en las organizaciones, Edgar Schein la agrupa en tres niveles,
creencias, valores y artefactos, con la intencién de comprender a la organizacion y explicarla. Es
necesario considerar que conocer los elementos, dimensiones o niveles que forman o construyen
una cultura no es sinénimo de ingredientes o receta para construirla, reproducirla o clonarla, ya
gue aungque hay factores que es posible controlar, mantener o transmitir, existen otros elementos
gue se dan de manera espontanea y Unica que se incluyen en la cultura y las hace Unicas. La
cultura tiene su propio ciclo, se construye, madura y cambia con el factor tiempo, pero también
con el factor humano y contextual. La cultura organizacional, entonces, se origina, construye, se
mantiene y transmite, que incluye los niveles de creencias, valores y artefactos, de acuerdo a las
experiencias significativas que se comparten entre los integrantes. Antes de describir los tres
niveles de la cultura propuestas por Edgar Schein, se expone la descripcion de la creacion del
sentido desde lo individual que como propone Schein se suma en la construccion de la cultura
organizacional.

Como lo expone Hofstede y Etzioni, el ser humano se desarrolla a lo largo de su vida en
organizaciones (Hofstede, Hofstede, & Minkov, 2010), desde su nacimiento hasta su muerte, al
tiempo que las organizaciones crecen o se desarrollan también lo hace la sociedad (Etzioni,
1975). En las organizaciones se establecen las normas que rigen el fendmeno y los beneficios
gue se obtienen, asi como las responsabilidades que se adquieren (Hall, 1996). De acuerdo a la
propuesta de que las organizaciones son construcciones con intereses u objetivos especificos y
gue son en ellas donde el individuo se cimienta y evoluciona, es necesario eshozar como se
desarrolla la construccion del individuo a través de las organizaciones y para ser miembro o
integrante de organizaciones. El ser humano se desarrolla en diferentes organizaciones desde
su nacimiento, iniciando con la familia, la comunidad espiritual, la escuela, el trabajo, el pais y el

continente (Hofstede, Hofstede, & Minkov, 2010), por mencionar las organizaciones comunes,
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naturales y genéricas para la mayoria de las personas que a su vez se desarrollan bajo cierto
contexto geogréfico, politico y econdmico. A través de la participacion, voluntaria o no, en algunas
organizaciones, las personas desarrollan identidad que incluye la manera en que se relacionan
en diferentes ambientes sociales.

El ser humano nace con ciertas caracteristicas innatas, pero otras caracteristicas se
adquieren y evolucionan de acuerdo con el contexto de su desarrollo (Enguix, 2012), como lo
propone el psicologo social y Antropélogo Geert Hofstede y sus colaboradores (Hofstede,
Hofstede, & Minkov, 2010), el ser humano va construyendo su software o programacion mental,
de manera consciente o inconsciente, pero adquiere identidad Unica a través de lo que aprende
y repite. El individuo o sujeto social va construyendo su identidad y sus elementos culturales
compartidos, constituidos por sus conductas, por sus recursos, creencias, valores, sus objetivos
y metas de vida, pero también a través de sus simbolos y significados, mismos que se refuerzan
con la memoria emocional, la cual se activa en el momento que se presenta una situacion
semejante a la que se vivio en el pasado, como lo sugiere Karl Weick (Weick, 1993) a través de
las siete propiedades para dar sentido o significado a cualquier simbolo, que asociado a los
niveles de la cultura propuestos por Schein de los cuales se expondra en las proximas secciones,
los artefactos adquieren significado y representan valores basados en creencias. El ser humano,
como sujeto organizacional, desde que nace esta expuesto a una variedad cultural determinada
o limitada, misma que adhiere a su propia identidad y que le convierte en un ser humano con
estrategias individuales para ir avanzando en la vida, la cual también esta constantemente llena
de relaciones humanas en las organizaciones a las que pertenece.

Para estudiar la cultura en una organizacion es recurrente el uso del paradigma
interpretativo (Gentilin, Ocampo Salazar, & Gonzéles Miranda, 2022), ya que hay simbolos y
significados en la vida de la organizacion, asi como el valor que se les provee a dichos simbolos.
De manera individual y organizacional se da valor a esos simbolos o significados, pero también

se les da un sentido, o como lo denomina el autor, sensemaking, dar o crear sentido, es un
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proceso o una actividad realizada por los integrantes de una organizacion en que se puede
estudiar la creacion del sentido hacia simbolos, sefiales, significados, actividades, tareas, entre
otros elementos que coinciden con los descritos por Edgar Schein (2004) y Geert Hofstede
(Hofstede, Hofstede, & Minkov, 2010). Se realizara el acercamiento al concepto de dar o crear
sentido en las organizaciones, asi como la revision de sus siete propiedades o caracteristicas
propuestas por Karl Weick en 1993.

La antropologia y los estudios organizacionales, consideran el estudio de la cultura como
un eje tematico que explica a la organizacién, la cultura organizacional incluye simbolos,
artefactos, habitos, creencias, valores, entre otras descripciones que la caracterizan, cada una
consta de significados individuales y colectivos, como proponen Schein y Weick, el proceso de
construccién de cultura en una nueva organizacion contempla aprendizajes anteriores de los
nuevos integrantes, aprendizajes que se construyeron como una programacion mental que se
adquiere a lo largo de la vida de las personas.

Los miembros o sujetos de una organizacion se involucran en la misma desde diferentes
objetivos, no desde el vacio o la neutralidad de experiencias, sino con los sencillos o complejos
aprendizajes anteriores, aprendizajes a los que recurriran como referencia o para integrarlos en
la nueva organizacion, desde la confianza de que han funcionado en el pasado y estiman que
funcionaran para el futuro.

Karl Weick indica que el proceso de dar sentido o de crear significado contiene
comportamientos individuales que estan entrelazados entre dos 0 mas personas, (Weick, 1993),
gue consta de siete propiedades: identidad, retrospectiva, promulgacion, contacto social, eventos
en curso, sefales y plausibilidad. Las siete propiedades del proceso para dar sentido o dar
significado, contempla que todos los miembros de la organizacién facilitan la accion, en donde
se imponen rutinas, con roles que permiten el intercambio entre el personal dentro de la
organizacion, las organizaciones se mantienen unidas por medio de controles en forma de

incentivos y medidas, al interior de la organizacién se comparte un lenguaje que evoca imagenes
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y escenas, en donde las organizaciones con acceso a imagenes mas variadas se involucraran
en una creacion de sentido que es mas adaptativa que las organizaciones con vocabularios o
imagenes mas limitados. Los integrantes de la organizacidén crean sentido o significado, desde
el anterior contexto.

Crear sentido (sensemaking). Sensemaking o la creacién del sentido busca entender
dentro de la organizacién, cdmo construyen lo que construyen, por qué y con qué efectos. Una
manera de definirlo es que crear sentido implica colocar los estimulos en algun tipo de marco de
referencia, que permiten comprender, entender, explicar, atributos, extrapolar y predecir. Meryl
Louis (1980) (citado por Weick, 1993), define el crear sentido como un proceso de pensamiento,
crear sentido puede ser visto como un ciclo recurrente compuesto por eventos que ocurren a lo
largo del tiempo, eventos sucesivos que pueden fungir como predicciones de lo que ocurrird, y
gue cuando se suscitan eventos sorpresa se consideran como Crisis que generan nuevas
interpretaciones, dar sentido también incluye entender cémo las personas hacen frente a las
interrupciones o a las crisis. En algunas organizaciones es posible que se les inculquen
significados a los eventos a través de mecanismos como los estandares y reglas para percibir,
interpretar, creer y actuar que son usadas en una cultura. Crear sentido es un proceso necesario
para los miembros de las organizaciones para entender y compartir aprendizajes acerca de la
organizacion, qué hacer, cuando y como se resuelven los problemas. A nivel individual, el crear
sentido es un proceso en el cual los individuos desarrollan mapas cognitivos de su contexto, que
contempla comportamientos individuales pero que se viven en sociedad con dos 0 mas personas.

Crear sentido es como colocar cosas en un marco, como se menciond antes, es
comprender, construir simbolos y significados, es interaccion, la reparacién o solucién de la
sorpresa y patrones la interaccion en busca de la comprension mutua y la creacion de patrones
o soluciones programadas, entonces cuando se busca la interpretacién de los simbolos, Weick
sugiere que la interpretacion debe ser considerada como una traduccion, asume relaciones de

poder en la organizacion que se esta estudiando, considerando que la interpretacion incluye
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intereses politicos, consecuencias, coerciones, persuasiones Yy retorica. La vida organizacional
es mas acerca de interpretaciones, intelecto, metaforas y teoria, que construye historia dentro de
una comprensién de la vida acerca de decisiones y manejo del entorno, para acercarse a las
formas en que las personas en una organizacién generan lo que interpretan. Participar en la
creacion de sentido es construir, filtrar, enmarcar, crear viabilidad y convertir lo subjetivo en algo
tangible. En el proceso de la creacion de sentido o significado entre dos 0 mas personas, se

revisaran las siete propiedades del crear sentido.

Siete propiedades de crear sentido o significado. El proceso de la creacién de sentido
o significado considera siete propiedades o caracteristicas: identidad, retrospectiva,
promulgacioén, contacto social, eventos en curso, sefiales y aceptable. A continuacion se realiza
un resumen de las siete propiedades propuestas del Karl Weick, que como se indicé antes,
contempla un espacio individual pero que se desarrolla en lo colectivo:

1. Basado en la construccion de la identidad (Weick, 1993): El constructor de sentido,
sensemaker, es singular pero no es individual, ya que las personas que pertenecen a la
organizacion o colectivo aprenden acerca de sus identidades proyectandose dentro de
un contexto y observando las consecuencias, es una pregunta sobre quién soy como lo
indica el descubrimiento de como y qué pienso. La creacién de sentido controlada e
intencional se desencadena por la falta de confirmacién de uno mismo. Ocurre al servicio
de mantener una autoconcepcion positiva y consistente. Las personas al mismo tiempo
tratan de moldear y reaccionar a los entornos a los que se enfrentan (proaccion y
reaccion).

2. Retrospectivo (Weick, 1993): Se basa en la memoria de las experiencias significativas,
en como se perciben, en las que las percepciones estan sesgadas debido a que estan
separadas como puntos discretos en el tiempo, incluso se evocan o recuerdan desde los

recursos del futuro con el andlisis de lo que se pudo haber hecho para obtener mejores
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resultados. La evocacion de las experiencias a través de la memoria se hace desde el
conocimiento de los resultados y sus consecuencias. Cuando se evocan las memorias,
se debe considerar que los eventos nunca sucedieron exactamente de la forma en que
se recuerda que sucedieron, que las personas son conscientes de solo un pufiado de
proyecciones en el momento en que miran hacia atras sobre lo que acaba de suceder. La
retrospeccion solo hace que el pasado sea mas claro que el presente o el futuro; una
premisa en ésta propiedad es que: para aprender lo que pienso, miro hacia atras sobre
lo que dije antes, el significado de los simbolos se encuentra en la evocacion de la
memoria de la percepcion de las experiencias relacionadas entre el individuo, la
organizacion y el evento (que puede ser un artefacto también).

3. Promulgacion (Weick, 1993): Las personas siempre estan en medio de las cosas (Latour,
1990). La definiciébn de promulgacion se utiliza para describir una forma de interactuar
con el entorno que se basa en el conocimiento adquirido a través de acciones fisicas y
habilidades motoras. Para Weick es la relacion paralela entre dos personas, dos
ambientes, es dual o multi-ambientes. La realidad se va construyendo contemplando los
objetos, la objetividad, los sujetos y la subjetividad. La premisa resumen que se puede
destacar en esta propiedad es que: creo el objeto para ser visto e inspeccionado cuando
digo o hago algo, como la evidencia de los artefactos descritos por Schein (Schein, 2004).

4. Contacto social (Weick, 1993): Crear sentido es un proceso social en el que la conducta
depende de la conducta de los demas, ya sea que esos otros sean imaginarios o estén
fisicamente presentes. El dar sentido es una actividad social, como cuando las personas
coordinan sus acciones sobre bases distintas a los significados compartidos como cuando
las acciones conjuntas son coordinadas por significados equivalentes, significados
distribuidos, puntos de vista superpuestos de eventos ambiguos o relaciones
interpersonales no reveladas, el significado compartido no es lo que es crucial para la

accion colectiva, sino mas bien la experiencia de la accion colectiva que se comparte.
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Como premisa resumen se plantea que: lo que digo, sefialo y concluyo esta determinado
por quién me socializé y cémo fui socializado, asi como por la audiencia que anticipo que
auditara las conclusiones a las que llego.

5. Continua, en curso, sobre la marcha (Weick, 1993): La creacion de sentido nunca
empieza y nunca para, es una actividad que siempre esta en marcha. No se puede evitar
actuar, no es posible dar un paso atras y reflexionar sobre tus actos, los efectos de la
accion no pueden ser previstos, no se tiene una representacion estable de la situacion,
cualquier representacion es una interpretacion, el lenguaje es accion, son propiedades
de las acciones de la vida diaria. Pero ese curso puede ser interrumpido y hay respuestas
emocionales, se plantea una relacion entre creacion de sentido, emociones y la
interrupcién de la marcha de los proyectos, ya que la interrupcién es una sefial importante
de cambio. La emocién es una actividad de no respuesta, que ocurre entre la conciencia
del evento de interrupcion y una alternativa de accién que mantendra o promovera el
bienestar del individuo frente a un evento. Cuando una persona desarrolla y organiza una
secuencia de acciones y es interrumpida, se trata de darle sentido. Las emociones
afectan el dar sentido, el recuerdo y la retrospectiva tienden a ser congruentes con el
estado de &nimo. Los eventos pasados son reconstruidos en el presente como
explicaciones, no porque se vean iguales sino porgue se sienten igual. Las personas
recuerdan eventos que tienen el mismo tono emocional que lo que sienten en el presente.
El intento resultante de usar una memoria basada en sentimientos o emociones para
resolver un rompecabezas cognitivo actual puede dificultar la busqueda de sentido porque
trata de unir dos formas de evidencia muy diferentes. La premisa resumen puede
indicarse como: que mi conversacion se extiende a lo largo del tiempo, compite por la
atencién con otros proyectos en curso y se refleja una vez que finaliza, lo que significa

gue es posible que mis intereses ya hayan cambiado.
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6. Seriales, enfocado en y por indicadores extraidos: Parece que las personas pueden dar
sentido a cualquier cosa, una sefial se toma como equivalente a todo el dato del que
proviene, la sefial sugiere una cierta consecuencia mas obvia de lo que fue sugerida por
el dato total. En qué se convertira la sefial y como sera interpretada dependera del
contexto de su proceso. Las sefiales tienen la capacidad de evocar acciones. La premisa
se propone como: lo que selecciono y embellezco como el contenido del pensamiento es
solo una pequefa porcién del enunciado que se vuelve sobresaliente debido al contexto
y las disposiciones personales.

7. Impulsado por la plausibilidad en lugar de la precision, aceptable: La precision es buena,
pero no necesaria, seria muy bueno que lo aceptable fuera también preciso. La creaciéon
de sentido se acerca a la plausibilidad, aceptabilidad, coherencia y sensatez,
considerando lo que es socialmente admisible y creible. La precision es automatica,
puede llegar a paralizar, las personas necesitan dinamismo a través de la distorsion y
filtro para separar la sefial del ruido en sus proyectos actuales. En su premisa resumida
es que: necesito saber lo suficiente sobre lo que pienso para continuar con mis proyectos,
pero no mas, lo que significa que la suficiencia y la aceptabilidad tienen prioridad sobre

la precision.

En la linea tedrica que contempla el estudio de la cultura, se inicia desde la antropologia
gue en general propone que la cultura se construye de acuerdo al contexto en el que se
desarrolla, que es conocimiento, estructurada y contiene simbolos (Enguix, 2012), en la que
Geert Hofstede (Hofstede, Hofstede, & Minkov, 2010) realiza la propuesta de las seis
dimensiones de la cultura nacional que permite la comparacion cuantitativa de las mismas
categorias en una misma empresa ubicada en diferentes naciones. En los resultados de la
investigacion de las dimensiones de la cultura nacional, se reportan diferencias entre las

naciones, debido a la interpretacion que da cada organizacion nacional a los eventos, simbolos
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o0 categorias, como lo describe Edgar Schein en las etapas de la creacion de cultura en un nuevo
grupo (Schein, 2004), aunque se encuentren los mismos recursos y contextos de manera
deliberada, cada organizacién construye sus propios eventos significativos y le da sentido, por lo
gue un mismo evento puede tener distinta interpretacion, que no limita el cumplimiento de los
objetivos de la organizacion.

Desde estos antecedentes tedricos acerca del contexto de la cultura nacional y las pautas
de los procesos para crear sentido y el nacimiento de la cultura en un nuevo grupo, se plantean
los niveles de la cultura organizacional propuestos por Edgar Schein. Desde la perspectiva de
gue una organizacion se desarrolla en una cultura nacional y que a su vez construye sus propios
significados que da lugar a su cultura organizacional inherente, en el siguiente apartado, se

desarrolla la propuesta de los tres niveles que explican y componen la cultura organizacional.

Niveles de la Cultura Organizacional

Como se ha expuesto, en los parrafos anteriores, las organizaciones se desarrollan en un
contexto de cultura nacional que permea cuando se crea un nuevo grupo, que puede ser
explicada a través de los tres niveles de cultura organizacional que se expondran en éste
apartado.

El concepto de cultura es motivo de estudio de diversas disciplinas, como la antropologia,
sociologia, administracion, psicologia, estudios organizacionales, entre otras, esta investigacion
se desempefa dentro del campo de los estudios organizacionales. Sin pretender indicar que la
cultura es el tema mas importante en una organizacion, si se plantea que la cultura forma parte
del entramado organizacional, junto con el liderazgo, toma de decisiones, diversidad, identidad,
comunicacion organizacional, estructura, disefio organizacional, innovacién, ambientalismo
corporativo, globalizacién, gerencia de las emociones, estética organizacional, cultura
organizacional, poder, colaboracién e institucionalizacién de redes organizacionales (Gonzales

Miranda & Ramirez Martinez, 2019).
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Ante esta rica y compleja gama de perspectivas o elementos de estudio que procuran
explicar a una organizacién, sin colocar jerarquias de importancia teméatica, la presente
investigacion se enfoca en la exploracion de la cultura organizacional. En esta visualizacion del
amplio y extendido campo de la cultura organizacional en las siguientes secciones se
desarrollaran definiciones planteadas por los colectivos de investigadores de Geert Hofstede y
Edgar Schein. Se iniciara con las dimensiones culturales que se dieron del andlisis realizado por
Geert Hofstede; después, continuar con los niveles definidos por Edgar Schein, considerando
gue desde un solo autor no es posible explicar la cultura organizacional, la clasificacion que se
propone por los investigadores citados no es absoluta, sino que cada uno propone su perspectiva
y varios elementos que completan ese perfil cultural integral y holistico, sin embargo, esta
investigacion se centrara en los niveles culturales: creencias, valores y los artefactos,
categorizados por Edgar Schein (2004), que se detallaran en los siguiente parrafos.

La cultura organizacional, se propone como “un patrén de principios basicos compartidos,
suposiciones que fueron aprendidas por una organizacién mientras resolvia sus problemas de
adaptacion externa e integracion interna, que ha funcionado lo suficientemente bien como para
considerarse valida y, por tanto, ensefiarse a los nuevos integrantes como la forma correcta de
percibir, pensar y sentir en relacién con esos problemas” (Schein, 2004). En esta definicion debe
considerarse el analisis del tamafio de la organizacién que seguramente cuando es muy grande
desarrollara subculturas (Gentilin, Ocampo Salazar, & Gonzales Miranda, 2022).

En la cultura organizacional algunas creencias presentardn mayor valor que otras,
mismas que seran socializadas y derivaran en comportamientos, en donde los significados varian
e incluso presentan ambigliedades entre los integrantes de la organizacién, se presentan
diferencias entre la cultura que se desea y la que se vive. Cuando la cultura se estudia a
profundidad revela su complejidad, para Edgar Schein, psicélogo, la cultura también fue de
interés para estudio, y desde la psicologia, propuso que la cultura es para un grupo lo que la

personalidad o caracter para un individuo (Schein, 2004). El concepto de cultura organizacional,
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presente en todas las organizaciones, ayuda a explicar los fenbmenos de comportamiento y
visibilizarlos. Schein (2004) propone que la cultura es el resultado de un complejo proceso de
aprendizaje grupal, se comparten 0 se mantienen ciertas cosas en comun, esas cosas pueden
ser normas, valores, patrones de comportamiento, rituales, tradiciones, lenguaje, mitos, historias,
y que dan estabilidad estructural, patrones o integracion, en la que podria ser posible la relacién
directa de una cultura efectiva con el desempefio (Schein, 2004, p4g. 7) de los objetivos de la
organizacion.

Asi como Hofstede describe a la cultura en seis dimensiones, la propuesta de Edgar
Schein es describir la cultura a través de tres niveles diferenciados que la explican, los cuales
abarcan desde lo visible y tangible a lo no observable, lo cognitivo, como creencias, valores,
normas y reglas. Schein define el término nivel como el grado desde el cual el fenémeno cultural
es visible para el observador (Schein, 2004, pag. 25). Los tres niveles propuestos son las
creencias, valores y artefactos, que para se describen como:

e Creencias (Schein, 2004): Las creencias, también nominadas como supuestos
basicos o suposiciones, son valores no negociables (Schein, 2004, pag. 16). Aunque
el autor prefiere usar el término de suposiciones basicas porque explica que se trata
de lo que se da por sentado, en éste trabajo se usara la palabra creencia, ambos
términos representan una idea o pensamiento que se da por hecho, para hablar de
éste nivel se puede contemplar que es una solucién a un problema que funciona
(Schein, 2004, pag. 30).

Las creencias también contemplan principalmente las ideas, pensamientos,
supuestos arraigados en el inconsciente, es la fuente o base de los valores y los
artefactos o conductas. Las creencias representan lo que los integrantes de una
organizacion consideran sobre su realidad; pero dichos supuestos no son totalmente
identificados o conscientes, pero a pesar de que son supuestos que estan por debajo

0 de la conciencia ordinaria 0 en el subconsciente, las suposiciones o0 creencias
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basicas penetran cada parte de la vida cultural de la organizacion y permean las
experiencias de sus integrantes. Como propone Schein, los supuestos bésicos
influyen en lo que los miembros de una cultura perciben, piensan y sienten. Su
caracter, incuestionable pero omnipresente, es la razén por la que es probable que,
solo se convierta en consciente de las diferencias culturales cuando se vive durante
un periodo prolongado en una cultura extranjera (Hatch & Cunliffe, 2013), o como lo
menciona también Schein se tiene tal acuerdo, confianza comprobada en los
resultados que se cera consenso a través del éxito repetido (Schein, 2004, pag. 31).
A través de las creencias se define a qué prestar atencion, el significado de las cosas,
la reaccion emocional y las acciones a seguir. Estas creencias definen aspectos
fundamentales como el tiempo, el espacio, las actividades, la verdad, la manera
correcta de relacionarse con el individuo o el grupo, la importancia relativa del trabajo,
la familia, el desarrollo personal, el papel de los seres humanos y la naturaleza de la
familia, entre otros temas. Son consideras como dificiles de cambiar (Schein, 2004,
pag. 31), incluso a pesar de las evidencias de que los resultados no son coherentes
con la creencia, el integrante de la organizacion evade tal falta congruencia para
mantener la estabilidad y evitar la ansiedad o incertidumbre como lo propone Hofstede
en una de las dimensiones de la cultura.

e Valores (Schein, 2004): Los valores son los principios, metas y estandares sociales
que los miembros de la organizacién consideran y han probado empiricamente que
funcionan (Schein, 2004, pag. 28) y que son compartidos por la experiencia con la
organizacion, que tienen un valor intrinseco. Los valores definen lo que mas les
importa a los miembros de una organizacion y se revelan por sus prioridades, pueden
fungir de guia para determinar lo correcto o incorrecto equiparandose a un codigo
moral o ético (Hatch & Cunliffe, 2013). Se presentan como abiertos al debate y a las

personas, se puede estar o no de acuerdo con ellos (Schein, 2004, pag. 25).
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Principalmente considera las estrategias, objetivos o filosofias. Los valores reflejan
racionalizaciones o aspiraciones de los integrantes de la organizacion (Schein, 2004,
pag. 36).

o Artefactos (Schein, 2004): Considerado el nivel superficial, es descrito como los
fenomenos que se captan con los sentidos, lo tangible, lo evidente. Este nivel incluye
principalmente las estructuras, organigramas y procesos, la arquitectura, idioma,
tecnologia, productos, creaciones artisticas, estilo, vestimenta, manera de dirigirse,
manifestaciones emocionales, mitos e historias, dinero, rituales, ceremonias
observables. Sin embargo, Schein hace la sefalizacion de que aunque sean
observables no significa que se comprendan o entiendan y que para organizacion
reflejan una creencia, ademas considera que cada etapa de vida de la organizacion

genera sus propios artefactos (Schein, 2004, pag. 27).

Las creencias, valores y artefactos, son niveles propuestos por el autor como descripcion
en la definicion de la cultura organizacional, (Schein, 2004, pag. 25), en su relacién, se sugiere
descifrar el patrén de suposiciones basicas o creencias para interpretar de manera adecuada los
artefactos y considerar cuanta credibilidad dar a los valores compartidos por la organizacion, bajo
el principio de que al explicar o identificar las creencias se podran comprender los otros niveles,
ya que la cultura se evidenciara a nivel de los artefactos observables, con base en las creencias
y valores compartidos, que son faciles de observar pero dificil de descifrar (Schein, 2004).

Desde éste marco tedrico acerca de la cultura organizacional en el campo de los estudios
organizacionales, se lleva a cabo la aplicacion en la presente investigacion cualitativa, para
explorar la cultura organizacional y sus modificaciones derivadas de los efectos de la pandemia,

por lo que, en el capitulo Il se realiza la descripcidn del caso de estudio.
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Capitulo lll. Descripcién del Caso de Estudio

El fendmeno pandémico por el virus SARS-CoV-2, permeo en diferentes niveles y
espacios a multiples organizaciones (World Bank and World Economic Forum, 2022), por lo que,
en términos generales, cualquier organizacion podria fungir como objeto de estudio. Sin
embargo, no todas las organizaciones tienen el espacio y la confianza para permitir que se realice
una investigacion (Flick, 2015, pag. 108), por lo que, se toma la oportunidad de realizar el trabajo
de campo con la organizacidon educativa Universidad Auténoma Metropolitana, Unidad
Iztapalapa, que, igual que muchas otras organizaciones debié usar los recursos disponibles
durante la pandemia para continuar con uno de sus principales objetivos de transmitir

conocimiento, como lo destaca la descripcién de su mision:

“Servir al pais al ofrecer un trabajo académico sélido y de excelencia alrededor de las

funciones sustantivas: al impartir educacién superior de licenciatura, maestria, doctorado,
y cursos de actualizacion y especializacion, en sus modalidades escolar y extraescolar, y
formar profesionales y ciudadanos aptos y responsables en correspondencia con las
necesidades de la sociedad; organizar y desarrollar actividades de investigacién humanistica,
cientifica, tecnoldgica y artistica; y ser fuente de conocimientos relevantes, en atencion,
primordialmente, a los problemas nacionales y en relacién con las condiciones del
desenvolvimiento histdrico, asi como ser una institucién que rescata, preserva y difunde la
cultura.”

(Las negritas son resaltadas en orden de la presente investigacion).

(Misién y Visién UAM, 2023).

Para el acercamiento al conocimiento de la organizacion en estudio, en las siguientes
secciones se expone informacion acerca de la UAM-I considerada relevante para el cumplimiento

de los objetivos de la investigacion.
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Organizacion de estudio

Para explorar la cultura organizacional y su diversidad en tres etapas relacionados con la
pandemia (antes, durante y después), se ha tomado la oportunidad de investigar una institucion
educativa, de nivel superior de Universidad Autébnoma Metropolitana, Unidad Iztapalapa (UAM-
.

Como organizacién, la Universidad Autbnoma Metropolitana unidad Iztapalapa (UAM-I),
es objeto de estudio en cualquiera de sus niveles de estructura, cualquiera de sus procesos o
cualquiera de sus fenbmenos organizacionales. No obstante, al considerar como una de sus
funciones sustantivas el impartir y transmitir conocimiento como centro de sus objetivos o de su
deber ser (Mision y Vision UAM, 2023), se propone que el grupo de estudio sean los principales
actores del proceso de ensefianza-aprendizaje, es decir, los profesores y los estudiantes,
especificamente de la UAM-I. En la direccion de los objetivos del presente trabajo, los
participantes en la investigacion deberan ser profesores y estudiantes que han formado parte de
la organizacion desde el afio 2019 y hasta el afio 2023, para asegurar que hayan experimentado
la pandemia de Covid-19 como integrantes activos de la organizacion y, realizar la comparacion
de la cultura organizacional desde las creencias, los valores y artefactos que perciban y expresen
a través de la entrevista semiestructurada donde participaran.

Las organizaciones cuentan con caracteristicas o elementos genéricos que las describen,
como es su estructura, tamafio, gestion de poder, de recursos, contexto, configuracion, cultura,
operacion, procesos, entre otros, elementos o caracteristicas que seguramente estaran en menor
o mayor grado en las distintas organizaciones y que las hace Unicas. La UAM-I cuenta con
algunos de estos elementos, como toda organizacion, el andlisis se puede iniciar desde la
estructura proyectada en el organigrama, el acercamiento a la UAM-I como organizacion se

realizara desde su historia, de la rectoria general, sus modelos educativos.
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De acuerdo a la historia documentada en la pagina de la Universidad Autonoma
Metropolitana (UAM, UAM: Presente y pasado, 2023), en el afio 1973 la Ciudad de México
present6 problemas de capacidad para incorporar a la alta cantidad de solicitudes para ingresar
a la licenciatura, por lo que el entonces Presidente de la Republica, Luis Echeverria Alvarez,
solicité que se creara una nueva Universidad, que después del proceso, fue aprobada para iniciar
el primero de enero de 1974. La nueva Universidad debia resolver la capacidad de admisién de
estudiantes en el area metropolitana y usar nuevas formas de organizacibn académica y
administrativa, por lo que la UAM se crea como una organizacién descentralizada, auténoma,
flexible, con la facultad de realizar actividades de docencia, investigacion, difusion de la cultura,
con libertad de cétedra e investigacion. Como se ha indicado, la estructura organizacional es
descentralizada, constituida por unidades integradas por divisiones y departamentos
académicos. La UAM-| es la primera Unidad en construir sus instalaciones en el afio 1973. La
UAM ha experimentado dos huelgas iniciadas por el sindicato de trabajadores (SITUAM), una en
el afio 2008 y otra en el afio 2019, ambas antes de la pandemia, y un paro estudiantil iniciado
por la Asamblea General de Paro, integrada principalmente por estudiantes, en el afio 2023,
después de la pandemia de Covid-19.

Una manera primaria, mas sencilla y l6gica de acercarse al conocimiento de una
organizacion es desde su organigrama, la UAM es una organizacién descentralizada, con cinco
Unidades de ensefianza, se cuenta con seis organigramas, uno que pertenece a la Rectoria
General y cinco que conforman cada una de las Unidades de ensefianza. En la Figura 1, se
muestra el organigrama de la Rectoria General (para mejor visualizacion se recomienda seguir
la liga de la pagina web), y en la Figura 3 se representa el organigrama de la Unidad Iztapalapa
(para mejor visualizacion se recomienda seguir la liga de la pagina web) que es la Unidad de

estudio.
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Figura 1

Estructura organica. Rectoria General.
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Fuente: Pagina web: https://transparencia.uam.mx/estructura/org_rg.html (UAM, 2023).

En ambos organigramas, se destaca que la Rectoria no es el apice estratégico absoluto,
sino que se relaciona con diferentes consejos, para la gestion de su gobierno, administracion y
operacién, tanto para la Rectoria General como para la Rectoria de la Unidad Iztapalapa, que a
su vez esta organizada por divisiones, con departamentos que se forman por profesores-
investigadores que se agrupan por areas de investigacion.

Esta estructura refleja los objetivos con los que fue creada la Universidad, una
organizacion descentralizada del Estado, con la facultad de realizar actividades de docencia,
investigacion, con libertad de catedra e investigacion (UAM, UAM: Presente y pasado, 2023),
pero con el soporte para gestionar su operacién, como profesores, estudiantes, gestores,

trabajadores administrativos, entre otros.
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Figura 2

Estructura Organica. Unidad Iztapalapa.
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Fuente: Pagina web: https://transparencia.uam.mx/estructura/org_izt.html (UAM, 2023).

La UAM, como organizacion, tiene como principales objetivos realizar actividades de
docencia, investigacion, difusion de la cultura, con libertad de catedra e investigacion. Sin
embargo, uno de los principales argumentos que fundamentan la creacién de la UAM fue atender
la problematica de dar espacio a estudiantes para recibir preparacion profesional, la ensefianza,
el aprendizaje, difundir el conocimiento y la cultura son el centro y se considera el punto base.

La UAM-I esta conformada por tres divisiones académicas: Ciencias Sociales y
Humanidades (CSH), Ciencias Biologicas y de la Salud (CBS) y Ciencias Bésicas e Ingenieria

(CBI), las entrevistas se aplicaran a un profesor y un estudiante de cada divisién, ademas de
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considerarse el género binario para la exploracion de las experiencias en el proceso de
ensefianza-aprendizaje, considerando la carga actividades que pudiera presentarse en caso de
tener hijos e hijas. Las caracteristicas constantes entre las y los participantes en el universo de
observacion es que sean integrantes de la organizacién antes, durante y después de pandemia,
gue hayan experimentado el mismo fenomeno pandémico dentro del marco del proceso de
ensefianza-aprendizaje como actores centrales, ya sea como profesores o como estudiantes. En
la Tabla 6 se presenta la distribucion del universo de observacion, que se propone en un total de

12 entrevistas.

Tabla 6

Universo de observacion.

Género Femenino Masculino
Divisién CSH CBS CBI CSH CBS CBI
Estudiantes 1 1 1 1 1 1
Profesores 1 1 1 1 1 1
Subtotales 2 2 2 2 2 2
6 6
enrevistas i@

Fuente: Elaboracién propia.

En el acercamiento documental a la organizacion, se observo que cuenta con diversos
procesos para cada nivel de su estructura, por lo que se fue necesario delimitar el proceso del
gue se obtendria informacién acerca de la cultura organizacional, definiendo el proceso de
ensefianza-aprendizaje como el elemento organizacional base para la exploracion de las
creencias, valores y artefactos inherentes, en el caso de la UAM-I, hasta el afio 2024 tiene

definido su modelo de ensefianza-aprendizaje, el cual se expone en el siguiente apartado.
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Modelo de Ensefianza-Aprendizaje en UAM-I

Cada institucion educativa selecciona y aplica su propio modelo de ensefianza, en el caso
de la UAM, que se basa en la organizacion académica departamental como se indica en la Figura
2, y que la hace diferente a otras (UAM, ¢ Cual es el modelo educativo de la UAM?, 2023), que
organiza el tiempo por trimestres y a las asignaturas o materias se les denomina unidad de
ensefianza aprendizaje (UEA).

De las cinco Unidades de la UAM, Azcapotzalco, Cuajimalpa, Iztapalapa, Lerma y
Xochimilco, sélo la Unidad Xochimilco se destaca por hacer uso del sistema educativo modular,
cursando un madulo por trimestre, y el mismo modulo es una unidad de ensefianza aprendizaje
integral que contempla contenidos tematicos, experimentos de laboratorio y de campo, las
practicas, investigaciones bibliograficas y de campo, ademas de otras experiencias educativas
todas orientadas u organizadas en la solucién de problemas de la realidad, con los estudiantes
trabajando en equipo intercambiando ideas y conocimiento al aplicarlo en comunidades, vy, los
profesores tienen el rol de asesor y coordinador de los grupos de estudiantes.

En el caso de las cuatro Unidades restantes, entre ellas la de Iztapalapa, que es la
organizacion en estudio, aplica el sistema expositivo magisterial, en el que cada UEA es
impartida por un profesor que al impartir su clase relaciona el conocimiento a problemas de la
realidad, ademas de la exposicion del profesor, la relacion profesor-estudiante se complementa
con conferencias, seminarios, trabajos de investigacién y mesas de discusion (UAM, ¢ Cual es el
modelo educativo de la UAM?, 2023).

Con la definicion de la organizacion en estudio, el proceso eje y el perfil de los
participantes, se construyé la propuesta metodolégica para la exploracion de la cultura

organizacional, que se expone en el capitulo IV.
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Capitulo IV.Metodologia

Este capitulo se desarrolla a partir de los supuestos de la investigacion que derivan en
una propuesta de pasos metodoldgicos que permiten exponer la ruta de la investigacion y como
se construyeron los instrumentos de obtencién de informacion y la agrupacion de los resultados.
En el siguiente capitulo V, se realizara el andlisis de la informacion y el desarrollo de los hallazgos

y conclusiones.

Supuestos de Investigacién

En esta seccién se presentan los supuestos de investigacion que orientan la presente
investigacion y las reflexiones de la misma.

Este trabajo considera la conceptualizacién de organizacion como una construccion social
(Etzioni, 1975), en donde las personas construyen dicho fenémeno social con cierta meta
especifica: el intercambio en beneficio de cualquier indole entre ambos como puede ser material,
espiritual, social, psicolégico, educativo, econémico o emocional. En dicho constructo se
establecen las normas que rigen el fenébmeno y los beneficios que se obtienen, asi como las
responsabilidades que se adquieren (Hall, 1996). Se concibe a las organizaciones como espacios
de la sociedad en los que se recrean las relaciones sociales entre agentes diversos y en los que
se orientan comportamientos y modos de existencia (Magallén Diez, 2022), que integra ademas
de las personas, elementos de la administracién cientifica del trabajo de Taylor (1911) y
elementos de la organizacion burocratica de Max Weber, (Weber, 2002 [1922]), con lo que se
entreteje lo social, lo eficientista a través del alcance los objetivos organizacionales y los
procesos como aquellas acciones humanas racionales para el cumplimiento de metas, que

permiten el espacio para el analisis de los cambios o modificaciones de las organizaciones y de
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las realidades temporales que van experimentando tanto las organizaciones como las personas
que la integran.

La organizacidn entonces, como objeto de estudio no sélo se contempla como una
entidad social o como una empresa, sino como un conglomerado de realidades individuales y
grupales que se manifiestan de acuerdo al contexto externo, que persigue una serie de metas
colectivas especificas a través de la ejecucién de procesos, en donde intervienen componentes
humanos y no humanos, individuales y sociales, tangibles y simbdlicos, formales e informales
gue dan definicion a la organizacion y a su realidad temporal modificada por los efectos de las
restricciones de interaccion social presencial derivados de la pandemia de Covid-19.

La propuesta de la presente investigacion contempla los supuestos de que la organizacion
se construye y modifica constantemente a partir de las personas que intervienen en los procesos
y de las contingencias en los que se desarrollan, como la reciente pandemia de Covid-19.

Para esta investigacion se proponen los siguientes supuestos o hipétesis que contemplan
la identificacién de cambios o modificaciones en la cultura organizacional de la UAM-I desde las
creencias, valores y artefactos en el proceso de ensefianza-aprendizaje:

e La organizacion es una construccion social que se modifica de acuerdo al
contexto, que no estuvo exenta de los efectos de la pandemia, con los que se
modificaron elementos que la forman como la administrativa, econdmica,
estructural o social, que alcanza especificamente la cultura organizacional.

¢ La cultura organizacional es inherente a la organizacién, como sistema complejo
de creencias, valores y/o artefactos interiorizado por los integrantes de la
organizacion.

e La cultura organizacional aporta explicaciones que permite comprender el
cumplimiento de los objetivos organizacionales, el entorno organizacional, el
desempenio y la gestion de procesos, como es el caso del proceso de ensefianza-

aprendizaje en la UAM-I.
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e La cultura organizacional en el proceso ensefianza-aprendizaje de la UAM-I se
interpreta, expresa y proyecta de manera diferente entre los profesores y
estudiantes, a partir de las creencias, valores y/o artefactos.

e La cultura organizacional de la UAM-I, desde las creencias, valores y artefactos,
cambio derivado del efecto del confinamiento por pandemia.

e La experiencia en el proceso de ensefianza-aprendizaje en la UAM-I durante la
pandemia se tomard en cuenta para las nuevas propuestas de interrelaciones

entre profesores y estudiantes.

Hasta aqui se han expuesto las principales ideas que sustentan la oportunidad y
pertinencia de investigar los efectos sociales generados por la pandemia de Covid-19 desde la
perspectiva de la cultura organizacional en los estudios organizacionales.

A partir del planteamiento del problema, la definicion de la organizacién en estudio, los
supuestos de investigacion y el marco tedrico con los antecedentes de los tres niveles de la
cultura organizacional, las creencias, valores y artefactos, se plantean las etapas de la
metodologia que sigue la presente investigacion, bajo la direccion de los objetivos.

Las etapas (Tadlaoui, 2013) de la metodologia de investigacién se exponen en la Figura
3. Cada una de las etapas cuenta con un objetivo en el avance de la investigacién asi como un
entregable que funge como criterio para avanzar en la siguiente etapa, en la Tabla 7 se detallan

las etapas de la metodologia que se plantearon y siguieron para este trabajo.
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Figura 3

Etapas de la metodologia de investigacion.

4 Rl r ™ r Y

1. Definicion del
objetivo de
investigacion

L w I e
6. Investigacion 7. Analisis de
de campo informacion

2. Contexto : 8. Resultados y
documental 5. Prueba piloto Conclusiones
_ o i g o ,_/ g o ,_/
(3. Andlisisde la | o
informacién y ' | 4. Propuesta del
construccion del disefio
instrumento de metodologico

| investigacion ) L J

Fuente: Elaboracion propia a partir de informacién de Tadlaoui (2013).

Las etapas 1) Definicion del objetivo de investigacion y 2) Contexto documental, se
desarrollan los capitulos I, 1l y Il con el planteamiento del problema, el marco tedrico y la
descripcion del caso de estudio. En el presente capitulo IV, se desarrollaran los pasos 3, 4, 5,
6 y 7, desde el andlisis de la informacidon recabada para la construccion del instrumento de
investigacion, la ejecucion de la investigacion de campo y hasta el andlisis de los resultados. De
acuerdo a las etapas de la metodologia propuesta, se llevo a cabo el encuadre de acuerdo al
marco tedérico-conceptual y a los objetivos, para delimitar el proceso de la organizacién a estudiar,
el perfil de los participantes y la herramienta de investigacion. En los siguientes apartados se

describe los elementos de las etapas de la metodologia para la obtencién de informacion.



Tabla 7

Etapas de la metodologia de investigacion.

NUmero

Etapa Objetivo de la etapa Descripcion
de etapa P : P P
Definicion del  Definir y delimitar la L -
7 . Definir objetivos especificos
1 objetivo de perspectiva con la que se T
. e LI ST desde la revision bibliogréafica.
investigacion realizara la investigacion
Revision de algunos documentos
Obtener antecedentes de 9 T
R . formales de la organizacion para
Contexto la organizacion a traves obtener antecedentes a través de
2 de documentos formales . 2
documental enerados por el Apice la historia de su creacion,
g A00s p P Organigrama e informacion en
estratégico " . .
sus sitios oficiales de internet.
Bajo el objetivo de investigacion,
Andlisisde la . . . observar, analizar y cuestionar
) - Vincular la informacién
informacion y los antecedentes para valorar las
> documental recabada con ) S
3 construccion del o estrategias con las que iniciara el
. el objetivo de la . ) -
instrumento de . L trabajo de campo, para identificar
. . .. investigacion . .
investigacion los espacios donde se podra
obtener la informacion requerida
Con la intencion de obtener
: informacién de la organizacion
Propuesta del Organizar los pasos a . L
S : " para cumplir con el objetivo de
4 disefio seguir para la obtencion ! R )
o . It investigacion, se propone indagar
metodoldégico de informacion
acerca de los elementos de la
cultura organizacional de interés
Realizar un ensayo o prueba de
la propuesta metodoldgica para
. validar que los pasos propuestos,
. Validar la propuesta que 10S pasos prop
5 Prueba piloto L la secuencia sea logica, los
metodoldgica . L
instrumentos de evaluacion
entreguen la informacion que se
busca
Aplicar los instrumentos de
L evaluacién propuestos y obtener
Investigacion de L . L, . ot o
6 Obtencién de informacion  la informacién y conocimiento de
campo :
la realidad de los elementos de la
cultura organizacional en estudio
Ordenar, categorizar, analizar la
e . : informacion que se obtuvo del
Analisis de Analizar y correlacionar la . )
7 : o 7 trabajo de campo, bajo la
informacién informacion recabada ) - "
orientacion del objetivo de
investigacion
Documentar los hallazgos de la
Resultados y . . L : ” ;
8 Socializar la informacion informacion obtenida, las

Conclusiones

conclusiones y sus alcances

Fuente: Elaboracién propia a partir de informacion de Tadlaoui (2013).



Instrumento de Investigacion: Entrevista Semiestructurada uno a uno

De acuerdo a los objetivos planteados para la presente investigacion, de las diferentes
alternativas metodolégicas cuantitativas y cualitativas, se selecciond la entrevista
semiestructurada uno a uno, para llevar a cabo la exploracién y descripcion de los tres niveles
de la cultura organizacional (Schein, 2004) en el proceso de ensefianza-aprendizaje desde los
actores centrales dentro del espacio de clase o curso para la transmisioén del conocimiento. La
entrevista, como instrumento de investigacion (Flick, 2015, pags. 139-141), cuenta con diferentes
formas de disefio y aplicacién, regularmente cuentan con una guia, se aplica una sola vez en un
Unico encuentro, ya sea de manera presencial o virtual, puede contener secciones con preguntas
gue se responden con una historia, narrativas o respuestas concretas, en la mayoria de los
casos, las entrevistas se graban y se transcriben para facilitar el analisis de la informacion, se
sugiere que la guia de entrevista sea flexible, iterativo y flexible, recomendaciones que se
consideran para el disefio de la guia de entrevista que se aplica para la obtencién de informacion
de la presente investigacion.

De acuerdo a la categorizacion de los paradigmas planteados por Gentilin (Gentilin,
Ocampo Salazar, & Gonzéles Miranda, 2022), la cultura organizacional, campo tematico de
interés para la presente investigacion desde el fendmeno pandémico, se estudia principalmente
a través de metodologias cualitativas que permiten la identificacién e interpretacion de los
elementos y las dimensiones de la cultura, sin dejar fuera el aporte de las metodologias
cuantitativas, como también lo registra Rend6n Cobian (2007).

Sin embargo, a manera personal se considera que, la calidad de la informacion generada
por las metodologias cualitativas o cuantitativas no estd en duda, la seleccion de la aplicacion de
una u otra, en ocasiones depende de principalmente de los objetivos de la investigacion, los
recursos y tiempo disponible para realizar la investigacion, sumado al criterio de idoneidad como

principio rector de seleccion (Flick, 2015, pag. 27).



Las metodologias cualitativas de investigacion, permiten analizar experiencias de los
actores de la organizacion (Flick, 2015, p4g. 15), asi como sus interacciones con el proceso de
ensefianza-aprendizaje con la intencion de conocer cémo profesores y estudiantes construyen,
perciben y describen sus creencias, valores y artefactos en el proceso de ensefanza-
aprendizaje, para que a través de estos elementos se obtenga conocimiento que pueda ser
considerado en la reflexion de la curva de aprendizaje y la gestion de la cultura del proceso de
ensefianza-aprendizaje.

Se selecciond como instrumento de recopilacion de informacion a la entrevista
semiestructurada, al considerarla una herramienta que a través de las preguntas ordenadas
provocan las narrativas de las experiencias de los participantes, que liboremente expresan su
propia version e interpretacion del fenémeno en estudio. Con la entrevista semiestructurada se
cuenta con la direccién de los temas a tratar, para obtener informacion a detalle que permita la
identificacion de los niveles de la cultura organizacional desde el discurso individual que,
encuentra lo comun con el resto de los participantes. La entrevista semiestructurada para ésta
investigacion, se construy6 para que de manera directa, a través de la entrevista presencial o
virtual, se identifiquen los niveles de la cultura organizacional desde los participantes desde la
comparacion entre las etapas pandémicas.

La UAM-I es una organizacion estructurada en tres divisiones académicas, por lo que la
observacion y recopilacion de informacion se realizara directamente con integrantes de cada
division a través de la aplicacién de entrevista semiestructurada, que permitira explorar, desde la
narrativa de los participantes que exprese los niveles de la cultura organizacional. La seleccion
de los instrumentos de recopilacién de informacion, se hace en acuerdo a que el sujeto o
integrante de la organizacion es actor y representante del proceso y de la cultura organizacional
(Weick, 1993), por lo que se podra obtener informacion acerca de las experiencias en el proceso

de ensefanza-aprendizaje en relacion a la cultura organizacional.



Para la definicion de los instrumentos de obtencion de informacion, se tomaron en cuenta
las opciones de herramientas de investigacion para la exploracion de las creencias, valores y
artefactos, para seleccionar la entrevista semiestructurada uno a uno que permita detonar el
dialogo direccionado entre los participantes en el investigacion.

La entrevista semiestructurada consta de cinco diferentes secciones, 1) la introduccion
en la que se busca confirmar el objetivo de la sesion de entrevista, y la introduccién de la relacion
del participante con la UAM-I, 2) la seccion acerca de las experiencias antes de la pandemia, 3)
la seccion para identificar los elementos de la cultura organizacional durante la pandemia, 4) la
seccion que explora la cultura organizacional después de la pandemia y, 5) la comparacién entre
las tres etapas pandémicas, la proyeccién de los aprendizajes y el cierre de la sesion, las guias
de las entrevistas semiestructuradas se encuentran en la sesion de Anexo.

Los argumentos que sustentan cada una de las preguntas que se incluyen en los
cuestionarios para las entrevistas cualitativas semiestructuradas uno a uno, se presentan en la
Tabla 11 como guia para la entrevista a Profesores y en la Tabla 12 la guia de entrevista para
Estudiantes, en el capitulo del Anexo se presentan los cuestionarios finales que se aplicaron a
cada participante. Las guias de entrevista se estructuraron bajo la direccién de las etapas antes,
durante y después de pandemia con el objetivo central de analizar desde la experiencia de clase
0 curso en el proceso de enseflanza-aprendizaje. Ambas guias cuentan con la misma estructura
y objetivo, cambiando sélo respecto al rol de quien participa, es decir, como profesor o como
estudiante.

Una vez definida la herramienta de investigacion y la construccién de la guia de entrevista
semiestructurada se concluye la etapa 3 de la metodologia expuesta en la Figura 3, para
entonces pasar a la etapa 4 que propone los pasos a seguir para aplicar las entrevistas. Para la

aplicacion de las entrevistas se estableci6 como medios de contacto el correo electronico,



Facebook y la recomendacién a través de compafieros, para invitar a los participantes a formar
parte de la investigacion.

Cada participante se contacté de manera personal, por recomendacion, por Facebook o
a través de correo electronico, en el primer contacto se hacia la invitacion a participar en la
entrevista, se comunicaba el tiempo estimado que se requeria, el objetivo de la sesién, se llevaba
a cabo la confirmacion del perfil del participante para asegurar que se entrevistaria a quienes
hayan formado parte de la organizacion antes, durante y después de la pandemia.

Para dicha confirmacién se aplico el cuestionario filtro que se encuentra en la seccién de
Anexo; una vez que el participante aceptaba formar parte de la investigacién, entonces se
acordaba el sitio donde se realizaria la entrevista, ya sea en los cubiculos de los profesores o en
el anexo de la biblioteca, se llevaba a cabo la firma del acuerdo de confidencialidad vy el
consentimiento de grabacién de audio, y finalmente se aplicaba la entrevista semiestructurada

para la obtencién de informacion.

Prueba Piloto

Con esta definicién de secuencia de pasos a seguir para la obtencion de informacién se
concluye el paso 4 de la metodologia de investigacion, dando pie a la ejecucion de la etapa 5,
qgue contempla la aplicacion de una prueba piloto. En este sentido, se aplic6 una primera
entrevista piloto para la practica de los pasos explicados anteriormente, validar que el
instrumento entregara la informacion necesaria y como practica en el proceso del andlisis de la
informacion para proponer las categorias. La aplicacion de la prueba piloto orientd en la
cuantificacion del tiempo requerido desde el contacto con el participante, el acuerdo de la cita, la
documentacion de la entrevista con la grabacion del audio. Asimismo, permitio la practica en el
flujo natural de la entrevista y en el andlisis. Esta primera entrevista se consider6 como piloto, se

uso para validar el orden de las preguntas y las posibles categorias que permiten la exploracion



de la cultura organizacional de la Universidad Autdnoma Metropolitana Unidad Iztapalapa en el
proceso de ensefianza-aprendizaje antes, durante y después de la pandemia de Covid-19.
Después de la entrevista piloto se definieron las categorias de andlisis de la cultura
organizacional de acuerdo a los tres niveles propuestos por Edgar Schein (2004), que se enlistan
en la Figura 4 y se describen en las siguientes secciones, dichas categorias se corroboraron

después al aplicar las doce entrevistas restantes.

Figura 4

Categorias de andlisis de los tres niveles de la cultura organizacional.

Creencias Valores Artefactos
Supuestos y/o pensamientos De importancia y prioridad Lo tangible
béasicos
Pensamientos Actores Actores Ensefianza Lo tangible Espacios
o ) Relaciones )
Creatividad Calidad Tiempo Aspiraciones interpersonales Rutinas
Acciones

Fuente: Elaboracion propia con base a Edgar Schein y trabajo de campo.



Investigacion de Campo — Aplicacion de entrevistas

A partir de ésta validacion tanto del instrumento como de la propuesta de pasos a seguir
para la obtencion de la informacion, se aplicaron las doce entrevistas a los profesores y
estudiantes de cada division académica.

Como se propone en el paso 6 de la metodologia de investigacion expuesta en la Figura
3, se llevo a cabo la investigacion de campo, en donde Se realizaron doce entrevistas, entre los
meses de agosto y octubre del 2023, a profesores y estudiantes activos en la UAM-I al menos
desde el afio 2019 y hasta el afio 2023, periodo suficiente para la experiencia de las etapas antes
de pandemia, durante pandemia (a partir de marzo del 2020), y al concluir la emergencia sanitaria
en mayo del 2023 (Secretaria de Salud, 2023), se aplicé la entrevista a cuatro personas de cada
Division de estudios, dos profesores y dos estudiantes.

Las entrevistas se aplicaron uno a uno, en el caso de los profesores la sesién se llevé a
cabo en su cubiculo, y en el caso de los y las estudiantes la sesion se realizdé en un cubiculo
reservado en la hemeroteca. Todas las entrevistas se agendaron de acuerdo a la disponibilidad
de los participantes. De las doce entrevistas, dos se llevaron a cabo de manera virtual, para un
profesor y una estudiante. Todas las entrevistas se grabaron en audio bajo el permiso de los y
las participantes, al firmar un aviso de privacidad por el uso de sus datos personales y por la
informacion que comparten con fines de investigacion, también firmaron un consentimiento para
grabar el audio de la entrevista.

En la seccibn de Anexo se presentan los formatos de Aviso de Privacidad y
Consentimiento de grabacion de audio, los documentos firmados se encuentran archivados y en
reserva en caso de que se requieran y resguardados para la seguridad de los y las participantes.
La sesion de entrevista tuvo una duracion entre 50 y 140 minutos, ya que dependia de las

respuestas de cada participante.



Al aplicar las doce entrevistas, se encontrd el efecto de saturacion de informacion, en
donde las experiencias manifestadas fueron recurrentes entre los participantes entrevistados,
tanto para profesores como estudiantes. Como se ha mencionado, las entrevistas fueron
grabadas en audio bajo aprobacion escrita y verbal de cada entrevistado, la identidad de las doce
personas que amable y voluntariamente participaron, no seran divulgados en orden de la
responsabilidad en el cuidado de su privacidad. Desde las doce entrevistas, se definieron las
categorias de cada nivel de la cultura organizacional, las creencias, los valores y los artefactos
en el proceso de ensefianza-aprendizaje, que se detallan en la siguiente seccion de andlisis de

resultados.



Analisis de Resultados

En este apartado, se expone la etapa 7 de la metodologia propuesta en la Figura 3 que
contempla el andlisis la informacion. El analisis de resultados contempla cuatro secciones: la
primera es la resefia del proceso de analisis de la informacion, de la segunda a la cuarta seccién,
se describe cada nivel de la cultura organizacional, con la definicion de las categorias y
subcategorias utilizadas como componentes de los niveles de la cultura organizacional de la
UAM-I. Después se expone cualitativamente las variaciones, desde la perspectiva de los
profesores y los estudiantes a través de los periodos antes, durante y después del confinamiento
para reducir el contagio de Covid-19.

La informacion obtenida al haber aplicado doce entrevistas, fue revisada y analizada en
varias etapas, la primera fue escuchar nuevamente las entrevistas a partir de las grabaciones de
audio para realizar el vaciado literal de las verbalizaciones asociadas a las creencias, valores y
artefactos en el proceso de ensefianza-aprendizaje, el vaciado se realiz6 manualmente en hojas
de célculo (Excel), por entrevista, por etapa pandémica (antes, durante y después del
distanciamiento social) y por perfil de participante (profesor y estudiante).

Seguido se llevé a cabo una primera agrupacion de las verbalizaciones comunes entre
participantes, la identificacién preliminar de las categorias y subcategorias de cada uno de los
tres niveles de cultura organizacional propuesta por Edgar Schein (Schein, 2004). Una vez
realizado el primer listado de verbalizaciones asociadas a cada nivel de cultura, se llevo a cabo
una segunda revision del listado con la categorizacién preliminar, para realizar la reduccion a
partir de una segunda agrupacion de verbalizaciones similares.

A modo de validacion, se realiz6 una tercera revision de cada una de las entrevistas para

validar el contexto de las verbalizaciones de cada categoria y subcategoria, clasificadas por nivel



de cultura organizacional, por profesores y estudiantes, para evitar o disminuir las
interpretaciones fuera de contexto.

En la Figura 5, se representa la sintesis de los niveles de la cultura, las categorias y
subcategorias definidas a partir del analisis de la informacion, cada categoria se explica en las

siguientes secciones por nivel.

Figura 5

Niveles de la cultura organizacional - Agrupacion de categorias
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Fuente: Elaboracion propia con base a los resultados de campo.



Después de realizar el proceso de categorizacion de informacion que se integran en cada
nivel de la cultura organizacional, se documentaron las verbalizaciones asociadas a cada una,
mismas que se describen en las siguientes secciones. En adelante se expone la descripcion
detallada de las categorias identificadas que componen los niveles de la cultura organizacional,
realizada con la finalidad de contar con criterios claros para la identificacion de las

verbalizaciones que pertenecen y explican cada nivel de la cultura organizacional.

Descripcién de las Categorias Utilizadas como Componente de los Niveles de la Cultura

Organizacional en la UAM-I

Se describen las categorias para cada nivel de la cultura organizacional, iniciando con las
creencias, después los valores y por ultimo los artefactos. En cada nivel de la cultura
organizacional se exponen dos tipos de andlisis de la informacién, primero se describen las
categorias y subcategorias que fungen como criterios para agrupar las verbalizaciones que se
presentan en tablas, para después describir las variaciones identificadas por periodo de
pandemia y por actor del proceso, profesor y estudiante, que se presentan en figuras. Para la
identificacion visual de las modificaciones de los tres niveles de la cultura organizacional en
estudio en cada periodo de pandemia, se proponen las figuras que buscan visibilizar las
diferencias, esbozadas desde la interpretacién cualitativa de las verbalizaciones de los
participantes, el aumento o disminucion en el tamafio de la letra debe interpretarse como el

aumento o disminucion de dicho fendmeno relacionado a la cultura organizacional.

Categorias del Nivel de Creencias
En el andlisis de la informacion recabada a través de las entrevistas, para la

documentacion y agrupacion de las verbalizaciones asociadas a las creencias, se tomo en cuenta



la direccion de que las creencias, como nivel de la cultura organizacional, contempla ideas,
pensamientos, bases, explica por qué un valor y un artefacto son incluidos en la cultura
organizacional (Schein, 2004), son ideas o verdades en las que confia porque se ha comprobado
gue dan resultados (Hatch & Cunliffe, 2013), son valores o prioridades no negociables, explica el
significado de las cosas, las reacciones emocionales y las acciones que dan estabilidad
(Hofstede, Hofstede, & Minkov, 2010). A lo largo de las doce entrevistas, se expusieron distintas
creencias con relacion al proceso de ensefanza-aprendizaje, que se agrupan en cuatro
categorias: pensamientos, actores, creatividad y calidad, que se detallan en la Tabla 8.

Las categorias definidas en el nivel de las creencias, se representan por argumentos
seleccionados y compartidos que los participantes entrevistados expresaron de manera
individual. La agrupacion de las verbalizaciones compartidas se documentan en la Tabla 13 y
Tabla 14 que se encuentran en la seccidn de Anexo, las cuales se analizaron para explorar los
cambios desarrollados a través de las tres etapas pandémicas, antes, durante y después de la

pandemia.



Tabla 8

Creencias. Categorias que la definen.

Pensamientos

Subcategorias Definicién

Ideas, sistema de creencias, sistema de significados,
Pensamientos | supuestos basicos respecto al proceso de ensefianza-
aprendizaje.

Conceptos, razonamientos, expresiones acerca de las
Afirmaciones | explicaciones sencillas y funcionales en el proceso de
ensefianza-aprendizaje.

Explicacion de cédmo se perciben los elementos del proceso

Interpretaciones . "
de ensefianza-aprendizaje.

Actores

Exposicion de como se perciben los participantes en el
Identidad | proceso de ensefianza-aprendizaje, cual es el rol que
desempefian y sus alcances.

Descripcién de las razones por las que asumen las
Ideologias | actividades o actitudes en el proceso de ensefianza-
aprendizaje.

Explicacion de qué hace humano al profesor y estudiante,

Sentido humano "
el reconocimiento de la naturaleza humana.

Creatividad

Reaccibén y aceptacion de los acontecimientos externos e
internos, de manera individual y grupal, fendmenos
colectivos o en grupo, creatividad, explicacion y
justificacion del uso de acciones.

Adaptacion

Integracién de recursos y alfabetizacion digital ante la

Aprendizaje 7 .
contingencia.

Calidad

Representaciones e imagenes que representan el buen

Calidad de aprendizajes ~ ~ o
desempefio del proceso ensefianza-aprendizaje.

Fuente: Elaboracidn propia con base a los resultados de campo.



En la Figura 6 se representan las creencias expresadas por los profesores participantes

a partir de sus pensamientos, afirmaciones e interpretaciones del proceso de ensefianza-

aprendizaje en contexto de pandemia, los profesores afirman contar con recursos de mayor

calidad después de la pandemia para transmitir el conocimiento y optimizar tanto sus materiales

Ccomo su tiempo.

Figura 6

Variaciones en las creencias expresadas por profesores.

Antes de pandemia

{antes de Diciembre del afo 20193)

Durante

[desde Diciembre del afic 2019 hasta Mayo del 2023)

Después

{a partir de Junio del anc 2023)

Calidad de materiales
Desigualdad social
Trabajo mutuo
Materiales electronicos
Calidad de ensefianza
Calidad de profesar
Comunicacion no verbal
Organizacion de fiempo v recursos
Paricipacion del estudiante
Evidencias de aprendizajes

Calidad de materiales
Desigualdad social

Trabajo mutuo

Matenales electronicos

Calidad de ensefianza

Calidad de profesor
Comunicacidn no verbal

Crganizacion de tiempo y recursos
Participacidn del estudianta
Evidencias de aprendizajes
Humildad profesicnal
IMedios de comunicacion
Realidades domésticas y familiares
Repeticion de materiales

Calidad de materiales
Desigualdad social
TFE.DE.]D Mmutuo

Materiales electrdnicos
Calidad de ensefianza
Calidad de profesor
Comunicacian no verbal
Organizacion de tiempo v recursos
Participacion del estudiante
Evidencias de aprendizajes

Salud emocional
Equipos electronicos en clase

Fuente: Elaboracién propia con base a los resultados de campo.

Acerca de las creencias expresadas por los estudiantes, la representacion cualitativa de

las modificaciones se observa en la Figura 7, destacando por los estudiantes las creencias de

gue los profesores mejoraron sus clases y tienen mayor sentido humano.



Figura 7

Variaciones en las creencias expresadas por estudiantes.

Antes de pandemia Durante Despues

{antes de Diciembre del afio 2019) [desde Diciembre del afio 2019 hasta Mayo del 2023) {a partir de Junio del anc 2023)

Enfoque y concentracian Enfogue y concentracicn Enfoque y concentracién
Calidad de educacion Calidad de educacion Calidad de educacion
Tradicional _Tradicional Tradicional

Presin por terminar Fresion por terminar Presién por terminar
Aprendizajes extraclase Aprendizajes extraclase Aprendizajes extraclase
Calidad de aprendizajes Calidad de aprendizajes Calidad de aprendizajes

Dezempefio Dresempafic Desempefio
Ca":iﬂ?g :;dmﬂ'ffiﬂ'ﬂs Calidad de materiales Calidad de materiales
ali e clase . ;
Calidad de cl
Responsabilidad alidad de clase Calidad de clase

Responsabilidad Reasponzabilidad

Contexto familiar . .
.. alud emocional
Recursos economicos Sentido humano
Recursos tecnologicos
Espacio
Identidad
Privacidad

Repeticion de materiales
Practicas

Fuente: Elaboracién propia con base a los resultados de campo.

A partir de las verbalizaciones de las creencias, tanto de profesores como por los
estudiantes, se observan modificaciones en este nivel de la cultura organizacional, en donde las
creencias de sentido humano, optimizacion de aprendizajes y de materiales se expresa por

ambos grupos de participantes.

Categorias en el Nivel de Valores
Los valores definen lo que mas importa a los actores o sujetos de la organizacion y se
revela en lo prioritario (Hatch & Cunliffe, 2013), fungen de guia y reflejan las aspiraciones de los

integrantes de la organizacion (Schein, 2004). Al realizar doce entrevistas entre integrantes de la



UAM-I, se expusieron diferentes valores alrededor del proceso de ensefianza-aprendizaje, que
Se agrupan en cuatro categorias: aspiraciones, actores, ensefianza y tiempo, que se definen en

la Tabla 9.

Tabla 9

Valores. Categorias que la definen.

Aspiraciones

Subcategorias Definicién

Valores de importancia, aspiraciones prioritarias u objetivos
Aspiraciones | que buscan cumplir los integrantes de la organizacion.
Descripcién de lo que importa.

Actores

Exposicién de las emociones, responsabilidades de
manera individual o grupal de cémo se perciben los
participantes en el proceso de ensefianza-aprendizaje, cudl
es el rol que desempefian y sus alcances.

Agentes o sujetos

Ensefanza

Explicacion de lo que es importante en clase o curso, de
los aprendizajes y el desempefio, del conocimiento, la
pedagogia y los recursos pedagdgicos, incluye los
objetivos y las responsabilidades.

Clase o curso

Tiempo

Tiempo | Exposicion de la importancia del tiempo y los horarios.

Fuente: Elaboracion propia con base a los resultados de campo.

Las categorias seleccionadas y definidas en el nivel de las valores, seran analizadas para
explorar los cambios desarrollados a través de las tres etapas pandémicas, antes, durante y
después, asi como la exploracion de las diferencias expresadas entre profesores y estudiantes,
gue se representan en las Figuras 8 y 9. En las tablas 15 y 16 que se encuentran en la seccién
de Anexo, se enlistan algunas expresiones que representan los valores o lo que es de

importancia para los profesores y los estudiantes.



Figura 8

Variaciones en los valores expresadas por profesores.

Antes de pandemia

{antes de Diciembre del afio 2013)

Durante

{desde Diciembre del afio 2019 hasta Mayo del 2023)

Después

{a partir de Junio del afo 2023}

Farticipacion
Automotivacion
Interés
Practica
Clase preparads
Disponibilidad de materiales
Aprendizajes individuales
Aprendizajes colectives
Ensefianza inclusiva
Respeto
Grupos pequenos
Calidad de recursos de ensefianza
Autoevaluacion
Aprendizajes extraclase
Tiempo exfraclass

Participacion
Autornofivacion
Interds
Practica
Clase preparada
Disponibilidad de materiales
Aprendizajes individuales
Aprendizajes colectivos
Ensefanza inclusiva
Respeto
Grupos paguefios
Calidad de recursos de ensefianza
Autoevsluacion

Aprendizajes extraclase
Tiempo extraclase

Compromiso
Uso de plataformas
Comunicacian
Materiales de aprendizaje
Identificar estudiantes
Resilizncia

Apoyo entre profesores
Flexibilidad

Participacion
Automotivacion
Interés
Practica
Clase preparada
Disponibilidad de materiales
Aprendizajes individuales
Aprendizajes colectivas
Ensefanzs inclusiva
Respeto
Grupos pequefios
Calidad de recursos de ensefianza
Autoevaluacian
Aprendizajes extraclase
Tiempo extraciase

Compromiso
Uso de plataformas
Comunicacion
Materiales de aprendizaje
Identificar estudiantes
Resiliencia
Apoyo entre profesores
Flexibilidad

Identificar estudiantes
Asistencia
Trabajo mutuo
Espacio
Empatia
Organizacion y orden
Calidad de vida

Fuente: Elaboracién propia con base a los resultados de campo.

La observacion cualitativa de las modificaciones de los valores expresados por profesores

se representa en la Figura 8, y la representacion cualitativa de los cambios o modificaciones

expresados por los estudiantes se encuentran en la Figura 9, de manera general, es posible

identificar que los valores se modificaron en las tres etapas de pandemia, en donde, al terminar

la pandemia se valora la confianza que los profesores transmiten a los estudiantes para preguntar



y participar, se valora la integracion de las plataformas y materiales digitales que pueden ser
revisados antes o después de clase. En este sentido, en ambos grupos de actores, se valoran el

orden y la organizacioén de sus materiales de ensefanza.

Figura 9

Variaciones en los valores expresadas por estudiantes.

Antes de pandemia Durante Después

{antes de Diciembre del afio 2013) [desde Diciembre del ano 2019 hasta Mayo del 2023) |a partir de Junio del ano 2023}

Biblioteca Biblioteca Biblioteca
Grupos pequenos Grupos pequefios G[upﬂs pEQLIEﬁDS
Diversidad de recursos de ensefisnza Diversidad de recursos de ensefanza . . .
Calided de profesores Calidad de profesores Diversidad de recursos de ensefianza
Préicticas en clase Practicas en clase Calidad de profesores
Estimulo por terminar Estimulo por terminar Practicas en clase
Estudiar con amigos Estudiar can amigas Estimulo por terminar
Participar F'EII'hC!PEIl Estudiar com amigos
Instalacionzs In;ala-:ulzunes Farticipar
: jemplos .
Ejemplos Clases prepsradas Instalaciones
Clases preparadas -
Tiem Tiempo Ejemplos
Fo Clases preparadas
E=pacio ﬁempﬂ
Recursos tecnolégicos L.
Repeticidn de clase Aprendizajes
Horsrios flexiblas Evaluaciones en linea
Msterizles de enzefianza Interaccion con personas
Desvaltt::;::l%p:mersunal Organizacién y orden
Privaci d:f d Materiales de ensefianza
. , Comunicacion con el profesor
Desigualdad social ,
Compromiso
Vida y salud

Preguntar en clase
Desempefio
Confianza con el profesor

Recursos digitales

Técnicas de estudio
Contexto familiar

Fuente: Elaboracién propia con base a los resultados de campo.

Categorias en el Nivel de Artefactos
Los artefactos son el nivel tangible o evidente de la cultura, al alcance de los sentidos y
suelen cambiarse de acuerdo a las etapas de vida de la organizacion o de los integrantes (Schein,

2004). Al realizar doce entrevistas entre integrantes de la UAM-I, se expusieron diferentes



artefactos respecto al proceso de ensefianza-aprendizaje, que se agrupan en cinco categorias:
relaciones interpersonales, espacios, evidencias, acciones y rutinas, estas se detallan en la Tabla
10. Las categorias seleccionadas y definidas en el nivel de los artefactos, seran analizadas para
explorar los cambios desarrollados a través de las tres etapas pandémicas, antes, durante y
después de la pandemia, asi como la exploracion de las diferencias expresadas entre profesores

y estudiantes, que se representan en las Figuras 10 y 11.

Tabla 10

Artefactos. Categorias que la definen.

Relaciones interpersonales

Subcategorias Definicién

Relaciones, comunicacion formal e informal entre
Interacciones entre pares | estudiantes, lenguajes, medios de comunicacion,
expresiones, palabras, mensajes o informacién compartida.

Relaciones, comunicacion formal e informal entre
Interacciones familiares | estudiantes, lenguajes, medios de comunicacion,
expresiones, palabras, mensajes o informacién compartida.

Espacios

Espacios fisicos, salones, aulas, instalaciones y

Escenarios de aprendizaje . o
ubicaciones fisicas.

Evidencias

Expresion en el uso de productos tecnolégicos, apps,
Evidencias | materiales fisicos, entregables, evidencias de obtencién de
conocimiento, recursos pedagogicos.

Acciones

) Actividades, carga de trabajo, conductas, costumbres,
Acciones | gperaciones alrededor del proceso de ensefianza-
aprendizaje.

Rutinas

Expresion de héabitos, rutinas, qué, como y cuando realizar

Rutinas L . ;
las actividades, con qué realizarlas.

Fuente: Elaboracidon propia con base a los resultados de campo.
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Las categorias seleccionadas y definidas en el nivel de los artefactos, se representan por
algunos argumentos compartidos por los participantes enlistados en la Tabla 17 y Tabla 18 que
se encuentran en la seccion de Anexo.

En la Figura 10 y en la Figura 11, se documenta la representacion cualitativa de los
cambios o modificaciones en los artefactos, ante las etapas pandémicas, tanto profesores y
estudiantes expresan que la mayoria de los artefactos se usaban antes de pandemia, sin

embargo, en la etapa después de pandemia se ha eliminado casi por completo el uso de papel y

las plataformas digitales forman parte del proceso ensefianza-aprendizaje.

Figura 10

Variaciones en los artefactos expresadas por profesores.

Antes de pandemia

{antes de Diciembre del afic 2019)

Durante

{desde Diciembre del afio 2019 hasta Mayo del 2023)

Después

{a partir de Junio del afio 2023)

Tamario de grupo
Trabsjos en equipo
Conferencias virtuales
Espacio
Platsformas virtusles
Proyector
‘ideos
Lecturas
Tutoriales
Libros
Impresionas
Cuadernos
Computadora
Celulares
Materiales imprasos
Comunicacicn verbal
Comunicacién no verbal
Diglogos en clase
Asesorias presancialas

Tamafio de grupo
Trabajos en equipo
Conferencias virtuales
Espacio
Plataformas virtuales
Proyector

Videos

Lecturas
Tutoriales
Libros
Impresiones
Cuadernos

Computadora

Celulares
Materizlzs impresos
Comunicacidn verbal

Comunizacion no verzal

Didlagos en clags

Asesarias presancides

Equipos de profesores
Desigualdad social entre profesores

Contexto familiar
Comunicacion digital
Privacidad

Camara
Asistencia

Internet
Materiales digitales

Tamafc de grupo
Trabsjos en equipo
Conferencias virtuales
Espacio
Plataformas virtuales
Proyector

Videos
Lecturas
Tutoriales
Libros
Impresiones
Cuadernos
Computadora
Celulares
Materisles impresos
Comunicacicn verbal
Comunicacion no verbal
Diglogos en clase
Asesorias presancialas

Internet

Materiales digitales
Podcast

Fuente: Elaboracion propia con base a los resultados de campo.
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Figura 11

Variaciones en los artefactos expresadas por estudiantes.

Antes de pandemia

{antes de Diciembre del afio 2013)

Durante

{desde Diciembre del afio 2013 hasta Mayo del 2023)

{a partir de Junio del afio 2023)

Trabajo en equipo
Apoyo econdmico familiar
Eiblioteca
Grupos grandes
Instalaciones
Uttiles escolares
Reportes impresos
Flataformas virtuales
Drrive
Recursos impresos

Transporte

Diversion

Trabajo en equipo
Apoye economico familiar
Bibfioteca
Grupos grandes

Instalaciones
Hilas escolares
Repores impragas

Plataformas virtuales
Dirive
Recursos impresos
Transporte
Diversidn

Comunicacién formal e informal entre companieros
Zoom gratuito
Camara
Internet
Computadora
Bocinas
Audifonos
Videos
Archivos pdf
Redes sociales
Limpieza de casa
Higiene

Trabejo en equipo
Apoyo econdmico familiar
Biblateca
Grupos grandes

Instalaciones

Utiles escolares
Reportes impresos
Plataformas virtuales
Dirive
Recursos impresos

Transporie
Diversion
Materiales digitales
Computadora
Archivos pdf
Procesos administrativos
Reportes digitales

Fuente: Elaboracién propia con base a los resultados de campo.

Con la representacion cualitativa de las creencias, valores y artefactos, se observan

variaciones o cambios en la cultura organizacional relacionada al proceso de ensefianza-

aprendizaje, en donde, tanto profesores como estudiantes expresan que la integracion de los

recursos digitales optimiza los aprendizajes.

Edgar Schein (2004), propone que la cultura organizacional estd compuesta por tres

niveles, los cuales pueden analizarse de manera bidireccional, es decir, de creencias a artefactos

o0 viceversa (Schein, 2004). En los hallazgos del trabajo de campo, se comprende el por qué el



autor no deja fija una sola direccion, pues al analizar las expresiones de los participantes, de un
solo fraseo de experiencia, es posible identificar los tres niveles de la cultura, por ejemplo en el
“valoro mi nuevo material, mi trabajo, me sorprende mi nueva forma de dar clases, es una mejora
respecto a lo que tenia antes” expresada por un profesor de la divisibn académica de CSH, en
la que el nuevo material es un nuevo artefacto, que el profesor identifica como valioso desde la

creencia que es una mejora en su forma de dar clases.

Figura 12

Direccion de la lectura de los niveles de la cultura organizacional.

Valores

Creencias \ Lo que es prioridad
o0 lo importante Artefactos

¢Por qué es ¢En que se
importante? representa lo
importante?

Cultura
Organizacional

Fuente: Elaboracién propia a partir de informacion de Edgar Schein (2004).

En consideracion de lo anterior, se propone una tercera direccion en el analisis e
identificacion de los tres niveles de la cultura. Primero, los valores como el nivel central, como se

ilustra en la Figura 12, identificando lo que es importante o prioridad, y entonces extenderse a



los laterales, para conocer las razones de la importancia o prioridad con la creencia o supuesto
basico que sustenta ese valor temporal o a largo plazo, y, como se revelara dicha prioridad, ya
sea en una conducta, mensaje, artefacto u objeto.

Se proponen también algunas preguntas guia, como: ¢qué es prioridad?, ¢por qué es
importante o prioridad? y ¢en que se manifiesta esa prioridad?, las cuales orientan en la lectura
de cada evidencia o expresion ligada a la cultura organizacional. En el camino del presente
analisis, es posible encontrar respuesta a una de las tres preguntas, o variantes, por ejemplo,
puede presentarse la identificacion de un valor asociado a varias creencias y expresado en varios
artefactos, en otros casos, habra artefactos que sélo se podran explicar a nivel de valor sin
identificar la creencia, sin embargo las limitaciones de la presente investigacion para la
profundidad del andlisis e identificacion de creencias, no significa que no existan.

Las categorias definidas y las expresiones representativas de cada nivel, no deben
considerarse como la expresion completa o total de la cultura organizacional en el proceso de
ensefianza-aprendizaje alrededor del periodo pandémico, ya que responden al espacio del
planteamiento metodoldgico particular de éste trabajo.

En éste cuarto capitulo, desde la exposicion de los supuestos de investigacion, se
describié la construccion del instrumento de investigacion que se aplicO para obtener la
informacion a través de las doce entrevistas a profesores y estudiantes, se ha desarrollado la
propuesta de pasos a seguir para la obtencion de informacién, , también se describieron los
detalles acerca de la aplicacion de las doce entrevistas y la definicién de las categorias de analisis
de la cultura organizacional en relacion al proceso de ensefianza-aprendizaje en la UAM-I.
Después se analiz6 la informacion con la agrupacion de las verbalizaciones para asociarlas a
cada nivel de la cultura en relacion a los periodos de la pandemia, antes, durante y después. En
el siguiente quinto capitulo, se presentan los principales hallazgos a partir de la informacién para

desarrollar las conclusiones.



Capitulo V. Hallazgos y Desarrollo de Conclusiones

En este capitulo se exponen los principales hallazgos acerca de los cambios,
transformaciones o modificaciones en la cultura organizacional, a partir del analisis e
interpretacion de la informacion obtenida, en relacién con el proceso de ensefianza-aprendizaje
de la UAM-I.

Este capitulo se compone de cuatro secciones, en la primera seccion se describen los
hallazgos de la cultura organizacional por cada periodo de pandemia, en la segunda se realiza
la descripcion de las variaciones de la cultura organizacional desde la perspectiva de cada actor
del proceso ensefianza-aprendizaje, a partir de los hallazgos, se proponen recomendaciones
metodoldgicas para futuras investigaciones en el tema de la cultura organizacional y otras

recomendaciones para la organizacion en estudio, por ultimo, se desarrollan las conclusiones.

Descripcién de la Cultura Organizacional en la UAM-I en los Tres Periodos de Pandemia

El objetivo eje de la presente investigacion es identificar y describir las creencias, valores
y artefactos que experimentaron los profesores y estudiantes de la UAM-I por efectos de la
pandemia, principalmente en el proceso ensefianza-aprendizaje. Para realizar una mejor
aproximacion a la cultura organizacional, el campo a explorar debe ser lo mas extenso posible,
y asi contar con la mayor informacién para realizar las comparaciones desde las experiencias
anteriores hasta la actualidad, y no como un solo punto fijo en el presente (Weick, 1993), la
extension del universo de estudio, contempla, no sélo las experiencias de una sola Division
académica con su particularidades, sino abarcando de manera genérica a las tres Divisiones
académicas que conforman a la UAM-I, se contempla también a los dos principales actores del
proceso ensefianza-aprendizaje, a estudiantes y profesores. Una vez aplicadas las entrevistas y

definidas las categorias de analisis, entonces se llevo a cabo la exploracion de las variaciones a



través de las etapas pandémicas, antes del afio 2019, durante la pandemia y, después de la
pandemia o después de que concluyera la emergencia sanitaria de Covid-19, en los siguientes
parrafos se realizaran diversas comparaciones para identificar los cambios en la cultura

organizacional.

Cultura Organizacional Antes de Pandemia

Para iniciar con las comparaciones entre periodos de pandemia, antes (antes del afio
2019), durante (desde Diciembre del afio 2019 hasta Mayo del 2023) y después (a partir de Junio
del afio 2023), se detallan los hallazgos desde las categorias de las creencias, valores y
artefactos descritos antes de pandemia o antes de la emergencia sanitaria, antes del afio 2019,
y como se expone en el capitulo IV. Tanto los profesores como los estudiantes expresan que
desde antes de pandemia se hacia uso de los materiales como lecturas, cuestionarios, examenes
y plataformas digitales en la UAM-I, la transferencia de conocimiento se hacia con la interaccion
entre los estudiantes, profesores, dentro y fuera del aula como se detalla en la categoria de
espacios de aprendizaje en el nivel de artefactos.

Para sorpresa ante los supuestos de la presente investigacion, el uso de artefactos
digitales no se inici6 con la llegada de la pandemia, sino que desde antes de pandemia ya se
presentaba la interaccién entre lo presencial y digital en el proceso de ensefianza-aprendizaje.
También, desde la etapa previa a la pandemia, algunas unidades de ensefianza aprendizaje ya
contaban con la modalidad hibrida, como es el caso de la division CBI (Ciencias Biolégicas e
Ingenieria), en donde los estudiantes se presentaban sélo a algunas clases, los profesores
contaban con distintos canales de comunicacion presencial y a distancia.

Estas innovaciones pedagdgicas, se deben a la importancia o prioridades descritas en el
nivel de valores, que expresan la busqueda de que los estudiantes mantuvieran el interés en el

curso, la prioridad de acercarlos al conocimiento, basados en las creencias de que el tiempo en



clase no es suficiente, sino que el curso requiere tiempo fuera del aula, tanto de los estudiantes
como de los profesores, observando como beneficios la optimizacion de tiempo y el orden en el

almacenamiento de los materiales.

Cultura Organizacional Durante la Pandemia

Durante el periodo de pandemia, aproximadamente desde diciembre del afio 2019 y hasta
mayo del 2023, algunas creencias se mantuvieron y emergieron otras, la responsabilidad, el
compromiso tanto de profesores como estudiantes para la transmision de conocimiento se
mantuvo, sin embargo, los profesores que ya contaban con artefactos digitales para impartir su
clase, cambiaron las prioridades enmarcadas por lo presencial por lo totalmente digital que exigia
el distanciamiento social, por lo que se eliminaron casi por completo los artefactos fisicos para
adaptarse a lo digital, no es posible indicar que la eliminacién haya sido por completo, ya que
tanto profesores como estudiantes, contaban con artefactos fisicos que a través de la accién de
escaneo o fotografia tornaron digitales. Se mantienen las creencias acerca de la transmisiéon de
conocimiento de calidad a través de herramientas innovadoras con uso dentro y fuera de clase,
se sumaron otras creencias que expresan el porqué de las nuevas prioridades, y estas nuevas
creencias son que es una realidad que no todos los estudiantes cuentan con los recursos
economicos, de tiempo, equipos electronicos, emocionales y espaciales, razones por las cuales
se generaron nuevos artefactos sobretodo de imagen y audio, ya sea a través de sesiones
virtuales, grabaciones o transmisiones en diferentes canales como YouTube y Facebook.

Los valores o las prioridades de profesores y estudiantes también cambiaron o
emergieron, como la prioridad de contar con internet, de conectarse a una sesion virtual y contar
con los materiales digitales para que sean transmitidos sin apoyo del pizarréon o el movimiento

alrededor del aula. Hubo profesores que, en su experiencia, compraron incluso un pizarrén, no



por aferrarse a la rutina de antes de pandemia, sino porque la ensefianza asi lo requeria, por
ejemplo las ecuaciones quimicas y mateméticas.

Otra creencia que cambi6 fue la del sentido humano, tanto profesores como estudiantes
se dieron cuenta de lo importante de ver a otra persona, del contacto humano, de lo importante
de la privacidad, al asistir a la escuela, la realidad familiar podia quedarse en casa, en la
universidad todos tenian las mismas oportunidades, se equilibran las oportunidades, sin
embargo, desde de las conexiones virtuales en casa, algunas personas, principalmente
estudiantes, tornaron a ocultar tanto sus rostros como sus espacios.

Los materiales pedagdégicos debian trascender la vista y la presencialidad, se torno
importante crear materiales que alinearan el conocimiento de manera asincrénica y sincronica,
la forma de ensefiar por parte del profesor contemplaba la extension para aquellos estudiantes
gue revisaban la grabacién posterior al tiempo de clase. La comunicacién en clase como un valor
importante y como sefial de una clase eficiente, se torné dependiente de la habilidad para abrir
y cerrar un micréfono digital, del funcionamiento de la camara y de la velocidad del internet.
Definitivamente, aunque antes de pandemia ya se contaba con la interaccion entre lo digital,
virtual y presencial, y bajo la misma prioridad de transmitir el conocimiento a un grupo de
estudiantes con diversos recursos econdmicos, las prioridades o valores se modificaron asi como
los artefactos, sin la completa eliminacion de lo que ya se tenia disponible antes de pandemia.

Dentro de las modificaciones mas significativas se precisan: la mejora de las herramientas
digitales, es decir, el aumento de los materiales de lecturay las aulas virtuales, unido a la creacion
de nuevos canales de comunicacién escrita y de video, como compromiso y responsabilidad de
los profesores de hacer disponible el conocimiento a pesar de las desigualdades de recursos que

pudieran presentar los estudiantes.



Cultura Organizacional Después de Pandemia

La pandemia no permanecio, la emergencia sanitaria se controld, lo que permitié el
regreso a la presencialidad aproximadamente a partir de junio del 2023, tanto profesores como
estudiantes regresaron a las instalaciones de la UAM-I, aunque dicho regreso fue paulatino,
cuidando que no hubiera nuevos brotes. No obstante, llego el momento en el que la incorporacion
de la comunidad UAM-I a sus actividades presenciales fue definitiva.

Al contrastar las creencias, valores y artefactos descritos en la etapa después de la
pandemia, con las dos etapas anteriores, se encuentra que tanto profesores como estudiantes
describen como importante conocerse fisicamente, regresar a tener un espacio de aprendizaje
para los estudiantes en la universidad, es posible dar seguimiento de manera personal al
aprendizaje de los estudiantes, ademas, se mantienen los materiales digitales desde los
supuestos o creencias de que lo digital agiliza las actividades tanto de los profesores como de
los estudiantes, que se encuentran disponibles para su consulta o realizar las revisiones que se
requieran por parte de los estudiantes.

Unido a lo anterior, los materiales tanto para profesores y estudiantes se almacenan de
manera organizada sin tener tanto papel que puede facilmente perderse, los profesores valoran
y estan orgullosos de sus nuevos materiales o artefactos, de las nuevas técnicas para impartir
su clase, los estudiantes valoran el trato humano y personal que perciben por parte de sus
profesores.

Después de las descripciones de la cultura organizacional del proceso ensefianza-
aprendizaje en la UAM-I, en los tres periodos de pandemia, en el siguiente apartado se exponen
los hallazgos en torno a la cultura organizacional desde las experiencias expresadas por los
profesores y estudiantes que permite la exploraciéon de la cultura organizacional por cada actor

del proceso.



Descripcién de la Cultura Organizacional desde Profesores y Estudiantes

En las secciones anteriores, se expusieron los hallazgos de la exploracion de la cultura
organizacional por cada etapa relacionada con la pandemia, en la que se identifican
modificaciones para los tres niveles de la cultura organizacional, en éste apartado, se describen
los hallazgos relacionados a cada actor del proceso de ensefianza-aprendizaje, de los profesores

y estudiantes.

Niveles de la Cultura Organizacional desde la Experiencia de los Profesores

Con base en el trabajo de campo a través de las seis entrevistas semiestructuras
aplicadas a seis profesores de la UAM-I, dos profesores de cada Division académica, que han
estado impartiendo clases y cursos trimestrales desde antes del afio 2019 y hasta el afio 2023
en el que se realizé el presente trabajo de campo, se analizaron las categorias identificadas para
los tres niveles de la cultura organizacional: creencias, valores y artefactos.

En términos de conocimiento en la clase o curso, se encontré que los profesores
entrevistados de la UAM-I tienen un alto compromiso y responsabilidad en su rol como docentes
al compartir el conocimiento ligado a experiencias que han adquirido durante su vida profesional,
gue aunado a la satisfaccion personal y emocional que les provoca estar en contacto con los
estudiantes para transmitir conocimiento, les llevé a elaborar materiales didacticos que se
gestionan de manera digital y de manera presencial ain desde antes de la pandemia, buscando
gue los estudiantes mantuvieran interés en los temas que se revisan durante el curso, ademas
de que se desarrollen otro tipo de habilidades, como pensamiento critico para clasificar y
anticiparse a un argumento que pueda estar equivocado.

Se suma el argumento de la responsabilidad que expresan los profesores para confirmar
gue los estudiantes cuenten con todos los materiales que requieren para adquirir conocimiento

lo que llevo a los profesores de las distintas Divisiones académicas a abrir y construir sus aulas



virtuales con apoyo de Virtuami o google forms, en donde se subian materiales como el temario,
las actividades planeadas, cuestionarios de seguimiento de aprendizaje o incluso los examenes
finales.

Ante estas evidencias o artefactos, los profesores indican que se requiere la integraciéon
de dichas herramientas digitales para optimizar los tiempos tanto de las actividades de los
docentes como del tiempo de clases, las creencias que llevan a los profesores a la innovacion
de herramientas es que consideran que los temas a revisar no son sencillos y, eso lleva a la
desercion y reprobacion, ademas de que indican que hay mayor orden en el almacenamiento y
seguimiento virtual que tener todo el papel sobre el escritorio, sumado a que la letra de los
estudiantes no siempre es legible. Sin embargo, no todos los estudiantes son habiles con el uso
de las aulas virtuales por lo que los profesores sugieren la alfabetizacion digital.

Para los profesores es importante la tarea de la calificacion o valoracion del aprendizaje,
dicho seguimiento lo realizaban a través de lecturas previas a la clase, ejercicios y practicas
durante clase, entrega de reportes y exdmenes o cuestionarios, sin embargo, en dicha evaluacion
con base a entregables, se sumaba la evaluacién cualitativa de las conversaciones, observacion
del lenguaje corporal como evidencia de que los estudiantes comprendian los conceptos
explicados en clase.

Para los profesores impacta tener grupos pequefios o grandes de estudiantes, tanto para
el seguimiento del aprendizaje personal como para evaluar los entregables como los exadmenes.
La calificacion o evaluacion del desempefio, se representa a través de un puntaje, sin embargo
dicho artefacto es de importancia porque es simbolo de la efectividad del curso, del aprendizaje,
de la escucha activa y participativa, de la diferencia entre el inicio y el final del trimestre.

Para los profesores el desempefio del aprendizaje depende tanto del profesor como del
estudiante, por lo que el profesor se esfuerza en asegurarse de que el estudiante cuente con

todos los materiales necesarios, es importante o prioritario para el profesor que el estudiante no



tenga complicaciones en el acceso a los materiales del curso, con lo cual disminuye su
culpabilidad y aumenta su tranquilidad como supuestos basicos.

Acerca de las actividades alrededor de las clases o cursos, no todo el conocimiento se
adquiere durante las dos horas de clase, sino que los profesores realizan actividades extra clase,
al preparar sus clases, sus materiales, calificar reportes y entregables, calificar examenes,
cuestionarios, asi como dar asesorias, incluso, sesiones virtuales para atender dudas por parte
de los estudiantes, con estas evidencias se debe entender que una clase o curso no se limita al
horario de clases sino que se amplia bajo la prioridad de que los estudiantes aprendan.

Para el horario de clases, los profesores asisten a con diferentes apoyos didacticos, de
acuerdo con el conocimiento que se deba transmitir, desde un plumén para pizarrén hasta
modelos estructurales. Cabe mencionar que los profesores adquieren sus propios apoyos
didacticos con economia personal, ya que la universidad no provee de equipo de cémputo
personal ni proyector. Las plataformas virtuales como Virtuami, google classroom, zoom, asi
como el internet se proveen sin costo y sin distincion entre la comunidad UAM-I1. Los salones de
clase cuentan con lo minimo basico para la transmisién de conocimiento, pero son dedicados
para dichas actividades.

Los profesores prefieren mantener su privacidad por seguridad de ellos y de los
estudiantes, por lo que prefieren canales de comunicacién no personales, usan las plataformas
virtuales como Virtuami, google classroom, Facebook, YouTube, zoom, correo electrénico, en
sus cubiculos o dentro de la clase, pero no a través de whastapp ni a través de su namero
personal, bajo la creencia de mantener la actividad profesional de su privacidad.

La cultura organizacional en el proceso de ensefianza-aprendizaje se representa desde
las actividades dentro y fuera de clase que se lleva a cabo en las aulas tanto fisicas como
virtuales, en la interaccion con los estudiantes, con apoyo de materiales didacticos fisicos y

digitales, evaluados a través de los criterios cuantitativos y cualitativos para la confirmacion del



aprendizaje adquirido, el profesor valora cumplir con el objetivo de que el conocimiento sea

transmitido para ser aplicado por los estudiantes.

Niveles de la Cultura Organizacional desde la Experiencia de los Estudiantes

Con base en el trabajo de campo a través de las seis entrevistas semiestructuras
aplicadas a seis estudiantes de la UAM-I, dos estudiantes de cada Division académica, que han
estado tomando clases y cursos trimestrales desde antes del afio 2019 y hasta el afio actual
2023, se analizaron las categorias identificadas para los tres niveles de la cultura organizacional
detalladas en la seccion de resultados.

Los estudiantes presentan heterogeneidad en su interpretacion de adquisicién de
conocimiento, ya que algunos tienden a ser autogestivos y otros esperan ser totalmente provistos
de manutencién y de guia para aprender, lo que se refleja en la expresion de algunas de sus
experiencias. Los estudiantes se presentan a clase con expectativas de lo que quieren aprender,
esperando que el profesor provea del conocimiento, del método, los estudiantes no tienen claro
si un curso tiene por objetivo el aprendizaje o la calificacién.

Los estudiantes revisan la informacién propuesta por el profesor ya sean en grupo o entre
pares para apoyarse, o de manera individual repasando los apuntes de clase desde la creencia
de que requieren repasar la informacion entenderla desde sus tiempos.

El desempefio del aprendizaje de los estudiantes también lo simbolizan en la calificacion,
sin embargo, indican que dicha calificacion no necesariamente refleja el conocimiento que
adquirieron durante el curso. Como creencia consideran que el desempeiio depende tanto del
profesor como de ellos mismos, en donde aunque el profesor sea considerado como bueno, si
ellos como estudiantes no hacen su parte no adquirirdn conocimiento. El desempefio de los
estudiantes también se ve afectado por los recursos econémicos disponibles, la distancia desde

su casa a la universidad que afecta en su energia y tiempo dedicado a su educacién; ademas,



se suma la creencia o supuesto base de los objetivos que se tienen al asistir a la universidad. ya
gue para algunos estudiantes es considerada como capacitacion para el trabajo y en otros casos
como una pasién o encuentro para resolver preguntas de vida.

Los estudiantes indican que por la distancia entre su casa y la universidad llegan
cansados a clase y regresan cansados a casa, por lo que les quedan pocas energias para
estudiar. Por otra parte, se presentan a clases con el minimo de materiales o artefactos basicos,
en su mayoria cuaderno y pluma, y especificamente para algunas Divisiones académicas, con
bata y celular, dichos artefactos son evidencia de la creencia de que deben ser proveidos de
todos lo que se requiere para obtener el conocimiento. Los estudiantes valoran tanto las
instalaciones de la universidad ya que no necesariamente cuentan con los mismos recursos en
casa, en la universidad cuentan con la Biblioteca, internet y préstamo de equipos de computo,
incluso con la disponibilidad de la venta de alimentos a bajo costo.

En el tiempo de clase, el estudiante espera que ademas del profesor, se pueda aprender
entre pares a partir del didlogo, sin embargo, ellos mismos muestran timidez y falta de confianza
para compartir sus pensamientos, con esto se propicia el continuo mondlogo por parte del
profesor. La diversidad de estudiantes incluye a aquellos que interactian con sus profesores
como con sus compafieros y aquellos que prefieren la minima u obligatoria relacién personal, las
creencias que los llevan a esto es que no confian en el compromiso de sus compafieros y que
algunos profesores humillan a quienes no entienden algo.

Los estudiantes valoran los grupos pequefios desde la creencia de que los profesores
pueden dar mejor seguimiento a su aprendizaje, como si fueran clases particulares con un trato
humano y personal desde la creencia de que dicho trato crea confianza para hacer preguntas y
resolver dudas. Valoran también, que los profesores usen la diapositivas como apoyo para
explicar, pero no para leer o s6lo mostrarlas, desde la creencia de que no son buenos profesores,

Otros valores precisan que los profesores muestren el plan de trabajo que se seguira en el



trimestre desde la creencia de que la vision de los temas y actividades les permitira obtener mejor
desempefio. Acerca de los materiales de los profesores, los estudiantes indican que se usan
tanto objetos materiales como digitales, y que les permite tener mayor orden aunque siguen
haciendo uso de los apuntes.

Los estudiantes valoran la calidad de los profesores que integran la plantilla docente de
la UAM-I, aunque todos los estudiantes entrevistados expresaron al menos a un profesor con
alguna deficiencia en la ensefianza y en el trato a los estudiantes.

La cultura organizacional del proceso ensefianza-aprendizaje desde la experiencia de los
estudiantes contempla los principales valores de terminar la carga académica y de obtener
conocimientos, basados en la creencia de que las clases deben ser la principal fuente de
conocimiento a partir del profesor con el apoyo de los recursos materiales y digitales de la
universidad, en interaccion con sus compaferos, sumando tiempo fuera de clase para repasar y
terminar de comprender la informacion.

A partir de las descripciones de los niveles de la cultura organizacional, tanto en las
diferentes etapas relacionadas con la pandemia, como desde las experiencias de los dos
principales actores del proceso de ensefianza-aprendizaje, en el siguiente apartado se exponen
algunas recomendaciones metodolégicas para futuras investigaciones y, otras recomendaciones
para la organizacion en estudio. Como ultima seccién de éste capitulo se desarrollan algunas

reflexiones finales a modo de conclusiones.

Recomendaciones Metodolégicas y para la Organizacion
Desde la experiencia generada por la aplicacion del presente trabajo de campo, se
proponen recomendaciones tanto para el tema metodol6gico como para la organizacion en

estudio.



En términos metodoldgicos, se recomienda, para quienes decidan explorar la cultura
organizacional, que obtengan la informacion desde la comparacién de experiencias, con la
intencién de evidenciar las diferencias y la interpretacion que se tiene de cada nivel, dimension
o categoria de la cultura (Weick, 1993). Aunque es ambicioso, si se cuenta con el tiempo y los
recursos, se recomienda extender la investigaciéon haciendo la interaccién entre la cultura
nacional, corporativa y organizacional, que revelara mayor riqueza en las creencias, que a su
vez permitira el acompafiamiento en los cambios que requiera la organizacion (Gentilin, Ocampo
Salazar, & Gonzéles Miranda, 2022).

Las recomendaciones para los integrantes de la organizacion en estudio, de acuerdo a
los hallazgos, es que haya reuniones para compartir experiencias en el proceso de ensefianza-
aprendizaje interdivisionales, ya que se observo una brecha en el uso de herramientas didacticas
entre la division CSH y CBI. Esta Ultima, es la divisibn con mayor innovacion y resolucion para la
disminucion de falta de conocimiento para los estudiantes, incluso con la inclusion de clases
hibridas desde antes de pandemia y con cursos intertrimestrales para homogenizar el nivel
académico entre estudiantes.

Se recomienda que los profesores y estudiantes integren a sus clases actividades que
permitan la confianza para dialogar (Weick, 1993), para que el monélogo identificado tanto por
profesores como por estudiantes disminuya. Se recomienda, por expresion tanto de profesores
como de estudiantes, que las clases tedricas presenciales sean de maximo 1.5 horas, sin
embargo, esto debe valorarse de acuerdo a la Division académica.

Para apoyar la integracion de las Tecnologias de Aprendizaje y Conocimiento (TAC) a los
programas educativos universitarios, se propone llevar a cabo programas propedéuticos tanto
para profesores como para estudiantes, que contemplen las actitudes, las habilidades

socioemocionales, tecnoldgico, cognitivo y socioeducativo que permita la socializacion del



conocimiento y la curiosidad por el saber (Contreras Carbajal & Gallegos Céardenas, 2023) para
aplicarse tanto de manera virtual como presencial.

Se recomienda integrar un modelo de organizacion universitaria horizontal y flexible que
integre tanto al profesor como con al estudiante; sin embargo, se debe considerar que en México,
debido a la percepcion de la distancia al poder (Hofstede, Hofstede, & Minkov, 2010), en donde
se tolera el poder jerarquico entre el profesor y el estudiante, creencia construida desde otras
organizaciones (Etzioni, 1975), y que reconoce al profesor como quien tiene todo el
conocimiento. Ante ésta creencia, se encuentra la limitante para que el estudiante tome la
direccién y autogestion de su proceso educativo desde la diversidad de conectividad, la
flexibilidad en la interaccién entre docentes y estudiantes.

Los estudiantes y los profesores deben adoptar una nueva creencia acerca de trabajar de
manera conjunta, en la adquisicion de conocimiento para la transformacion personal y social, a
partir del supuesto de que no existe el modelo Unico, sino que deben desarrollarse distintos

disefios con multiples visiones, recursos y oportunidades, flexibilidades y resiliencias.



Conclusiones

La recopilacion de informacion se llevé a cabo de manera intencional buscando cubrir a
los dos principales actores del proceso de ensefianza-aprendizaje: profesores y estudiantes, asi
como las tres Divisiones académicas de la UAM-I: Ciencias Sociales y Humanidades (CSH),
Ciencias Basicas e Ingenieria (CBI) y Ciencias Biolédgicas y de la Salud (CBS), con el propdésito
de abarcar el mayor campo de experiencias desde actividades académicas sociales, ingenieria
y bioldgicas. La muestra incluyé doce entrevistas, dos profesores y dos estudiantes de cada
Divisiobn académica, doce integrantes de la UAM-I que estuvieron antes de la pandemia, durante
pandemia y después del confinamiento. De acuerdo a los objetivos y resultados planteados en
ésta investigacion, se llevé a cabo el andlisis de la informacién recopilada en el trabajo de campo
para describir y comparar la cultura organizacional en el proceso de ensefianza-aprendizaje de
la UAM-I antes, durante y después de la etapa de emergencia sanitaria de Covid-19, desde la
propuesta tedrica de los tres niveles de cultura organizacional de Edgar Schein (2004), creencias,
valores y artefactos.

Como hallazgo en la exploracion de la cultura organizacional, se encuentra que la triada
de niveles, creencias-valores-artefactos, puede presentarse tan afianzada que es dificil su
separacion, sin embargo se encuentran otras expresiones de la cultura organizacional que es
posible diferenciar, principalmente lo relacionado a los artefactos.

En el objetivo de la exploracién de la cultura organizacional en el proceso de ensefianza-
aprendizaje de la UAM-I desde el contexto de la reciente crisis de salud por efectos del Covid-
19, se valida que la UAM-I, especificamente la cultura organizacional en el proceso de
ensefianza-aprendizaje ha sido afectada de manera diferencial por los efectos de la crisis
sanitaria, para los tres niveles de cultura propuesta por Edgar Schein (2004), creencias, valores
y artefactos, durante el andlisis de los efectos, se evidencid, a partir de los criterios definidos en

las categorias, que algunas expresiones de cada nivel se mantuvieron, otras fueron eliminadas,



pero otras se modificaron ya sea para disminuciébn o para aumento, y otras nacieron o se
generaron después de la experiencia de pandemia. Cada nivel de la cultura organizacional se
traduce en diferentes conjuntos de practicas genéricas que abarcan las tres Divisiones

académicas, y otras especificas y heterogéneas para las licenciaturas impartidas por la UAM-I.

A partir de las experiencias compartidas por los profesores y estudiantes, se valida que
la crisis sanitaria tuvo efecto de filtro y catalizador de nuevas herramientas digitales, estrategias
pedagogicas e interseccion de modalidades para la construccion de conocimiento en los
estudiantes. Se ha interpretado como mejora del proceso de ensefianza-aprendizaje la
innovacion en las nuevas préacticas integradas en la clase o cursos. Desde los hallazgos de la
investigacion, las creencias, como pensamientos e ideas béasicas tanto organizaciones como
entre los integrantes de la organizacién se mantuvieron desde antes de la pandemia hasta
finalizar la emergencia sanitaria, sin embargo, los valores han modificado, han experimentado
variaciones, ya que las prioridades se han perfilado de manera distinta lo cual ha llevado a la
variacion en los artefactos que componen la cultura organizacional en el proceso de ensefianza-

aprendizaje.

Finalmente, la cultura organizacional en el proceso de ensefianza-aprendizaje consta de
creencias que explican lo que valoran tanto los profesores como estudiantes y que se hace
evidente en los artefactos, los tres niveles han sido afectados por el distanciamiento provocado
por la crisis sanitaria, afectaciones que no se perciben como lamentables sino como favorables
para la mejora del proceso ensefianza-aprendizaje, aunque no necesariamente eso deba
significar que el conocimiento es transmitido de manera automatica, ya que se han generado
nuevas problematicas como el aumento de dependencia del internet, el requerimiento de la
alfabetizacion digital, concientizar hacia un nueva creencia de autogestion en la adquisicion de
conocimiento y nueva creencia de la integracién de los recursos digitales, sincronicos y

asincronicos, presenciales y virtuales al proceso.



Los efectos de la pandemia, fungieron como filtro para eliminar y disminuir précticas
obsoletas y darle la oportunidad de prueba a las nuevas herramientas disponibles, bajo la
direcciobn de un profesor experimentado y profesional para no perderse en informacién o
conocimiento falso. Los tres niveles de la cultura organizacional en el proceso ensefianza-
aprendizaje fueron modificados por efectos del distanciamiento social a partir de la pandemia.

Al comparar a las tres Divisiones académicas en UAM-I, existen diferencias en la
integracion de las herramientas digitales para el desarrollo de la clase o la transmision de
conocimiento, la Division CSH es la que ha tardado en sumar mayores recursos digitales,
comparada con la Divisiébn CBI que desde antes de pandemia ya contaba con cursos hibridos
desde las creencias de que no todos los estudiantes tiene la oportunidad de asistir a todas las
clases y que los estudiantes estan en constante uso del celular, tanto profesores como
estudiantes de CBI no expresaron novedoso el uso de plataformas o aulas digitales pues ya lo
tenian integrado en el desarrollo de su proceso ensefianza-aprendizaje.

También, es importante destacar que hay mayor homogeneidad en la cultura
organizacional experimentada y descrita por los profesores que por los estudiantes, ya que estos
ultimos presentan diversidad de recursos, diversidad de formas de aprendizaje y de contextos
sociales, que requieren la innovacién por parte de los profesores para hacer accesible el
conocimiento de calidad para una mejor aplicacion en el entorno social que lo requiera.

El campo de los estudios organizacionales estudia a las organizaciones sin fines de
modificarlas, con fines eficientistas sino con la intencién de conocerlas (Magallén Diez, 2022) y
buscar respuestas a los fendmenos sociales que se desarrollan desde diferentes niveles de
interaccion. En el presente trabajo fue posible constatar dicho objetivo, se llevd a cabo el
acercamiento a una organizacion educativa para explorar su cultura organizacional de uno de

sus principales procesos (Mision y Vision UAM, 2023), el de ensefianza-aprendizaje, y no desde



las tareas operacionales que lo componen, sino desde las creencias, valores y artefactos que lo
construyen y lo llevan a la accién, que propone Edgar Schein (Schein, 2004).

Aunqgue Schein (2004) documenta de manera diferenciada cada uno de los tres niveles,
desde la ejecucion del presente trabajo se encontr6 que no es sencillo separarlos, e incluso,
identificar los tres niveles. Seguramente se requiere de la adiciébn de otras herramientas de
campo para identificar las creencias, ya que en muchos casos se identificaban los artefactos y
los valores, pero no las razones que se asocian a ellos; ademas, es posible que se requiera
sumar otras teorias como lo es la cultura nacional y la cultura corporativa (Gentilin, Ocampo
Salazar, & Gonzales Miranda, 2022), que incluyen otros elementos de explicacion, como las
interacciones sociales que puedan explicarse desde la cultura nacional en la distancia al poder
(Hofstede, Hofstede, & Minkov, 2010).

A pesar de la dificultad para identificar los niveles de la cultura por separado, es
recomendable llevar a cabo el ejercicio de investigacion. Aunque no se cuente con todas las
respuestas se conocera qué informacion es la que falta para una segunda etapa de investigacion,
la rigueza de conocimiento que se adquiere al acercarse a la cultura organizacional desde los
principales actores del proceso permite comprender las razones de las acciones, Schein (2004)
indica que, si no se conocen las creencias de la cultura organizacional, no se podran interpretar
los artefactos (Schein, 2004, pag. 36), y entonces, los cambios para mejora no se podran aplicar
0 aceptar presentando resistencia no solo estructural sino hasta personal (Weick, 1993).

En contexto del proximo aniversario de los 50 afios desde la creacién de la Universidad
Auténoma Metropolitana y de la invitacion por parte de la institucion educativa a realizar la
renovacion de diversos elementos organizacionales, desde la presente exploracién de la cultura
organizacional del proceso ensefanza-aprendizaje se sugiere realizar cambios en las
modalidades en las que se gestionan las clases, intercalando las ventajas de las herramientas

digitales sin perder de vista el trato humano entre los dos principales actores, profesores y



estudiantes, y considerando las implicaciones en el uso del presupuesto, cambios estructurales,
modificacion en los diversos procesos operativos y la optimizacion en el uso de las instalaciones.
La resistencia esperada por la recomendacion de los cambios, se podra usar para validar las

propuestas desde la comunidad UAM-I que experimentaran los efectos.
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Anexo
En esta seccion se presentan las herramientas documentales aplicadas para la
investigacion cualitativa, tanto el cuestionario filtro como la guia de la entrevista

semiestructurada.

Cuestionario Filtro

En el afio 2022, la Universidad Autbnoma Metropolitana Unidad Iztapalapa (UAM-I)
atendio a 14,687 estudiantes de licenciatura, y en ese mismo afio 2022 se reportan 830
profesionales en la planta académica de la UAM-I (UAM, Informe de Actividades 2022), por lo
gue se requirié seleccionar la muestra de estudio a través de un cuestionario filtro, que inicia con
la presentacion del entrevistador, el objetivo y uso de la informacion recabada, la duracion de la
entrevista, datos de su relacion académica con la UAM-I y el consentimiento para participar en
la entrevista. Se presenta primero el cuestionario filtro aplicado para la seleccién de profesores

y después el de la seleccion de los estudiantes.

Profesores

Hola, soy Viviana Escamilla, estudiante del Posgrado de Estudios Organizacionales aqui
en la UAM-I, estoy realizando algunas entrevistas para conocer las experiencias escolares en el
contexto de la pandemia. La informacion recabada, se analizard y reportara como un trabajo de
tesis.

Se estima que cada entrevista tenga una duracién de aproximadamente 2 horas.
¢Le interesa participar? (Si = Continuar con la pregunta 1, No = Agradecer y terminar)
Si
No
1. ¢Cudl es su nombre?

2. ¢En qué licenciaturas o posgrados participa como docente?

3. ¢A qué division académica pertenece? (Marcar con una X la divisién indicada por el
entrevistado, cuidar cuotas)



Ciencias sociales y humanidades (CSH)
Ciencias bioldgicas y de la salud (CBS)

Ciencias basicas e ingenieria (CBI)

4. ¢En qué afio ingreso a la UAM-I como docente? (Marcar con una X el afio indicado por
el entrevistado, Si ingresé antes del afio 2019 = CONTINUAR con la pregunta 7, Si
ingres6 después del afio 2019 = DETENER y AGRADECER)

Antes del afio 2017, ¢en qué afio?
2017

2018

2019
2020
2021
2022
2023

5. ¢Cuenta con 2 horas para conversar acerca de su experiencia en tiempos de pandemia?
(Si = Continuar con la firma del consentimiento y aviso de privacidad, No =
Agradecer y terminar)

Si
No



Estudiantes

Hola, soy Viviana Escamilla, estudiante del Posgrado de Estudios Organizacionales aqui
en la UAM-I, estoy realizando algunas entrevistas para conocer las experiencias escolares en el
contexto de la pandemia. La informacién recabada, se analizard y reportara como un trabajo de
tesis.

Se estima que cada entrevista tenga una duracion de aproximadamente 2 horas.

¢ Teinteresa participar? (Si = Continuar con la pregunta 1, No = Agradecer y terminar)
Si
No

1. ¢Cudl es tu nombre?
2. ¢Qué licenciatura estas estudiando?

3. ¢A qué divisibn académica pertenece la licenciatura que cursas? (Marcar con una X la
division indicada por el entrevistado, cuidar cuotas)

Ciencias sociales y humanidades (CSH)
Ciencias bioldgicas y de la salud (CBS)

Ciencias basicas e ingenieria (CBI)

4. ¢En qué afio ingresaste a la UAM-1? (Marcar con una X el afio indicado por el
entrevistado, Si ingres6é antes del afio 2019 = CONTINUAR con la pregunta 7, Si
ingreso después del afio 2019 = DETENER y AGRADECER)

Antes del afio 2017, ¢ en qué afio?
2017
2018
2019
2020
2021
2022
2023

5. ¢Cuentas con 2 horas para conversar acerca de tu experiencia en tiempos de pandemia?
(Si = Continuar con la firma del consentimiento y aviso de privacidad, No =
Agradecer y terminar)

Si
No



Aviso de Privacidad

Después de confirmar el perfil del participante, acordar la participacion y la cita de la
sesion de entrevista, se dio a conocer al participante el uso de su informacion y los datos de
contacto en caso de alguna inconformidad, como evidencia de acuerdo el participante firma el

siguiente documento:

(Estudiante), que actualmente cursa la Maestria de Estudios Organizacionales en la
Universidad Auténoma Metropolitana — Unidad Iztapalapa (UAM-I), con domicilio en Av. San Rafael
Atlixco 186, Leyes de Reforma Tra Secc, Iztapalapa, 09340, Ciudad de México, México, con matricula
de inscripcion , con direccion de correo electronico: @gmail.com, es la responsable
del uso y proteccion de sus datos personales, y al respecto le informamos lo siguiente:

La Estudiante solicita sus datos personales como parte de sus actividades de Investigacion de Tesis
para obtener el grado de Maestra en Estudios Organizacionales, la Estudiante utilizara la informacion
personal proporcionada por usted de manera voluntaria, con fines de investigacion social no
lucrativa.

Para llevar a cabo las finalidades descritas en el presente Aviso de Privacidad, se utilizaran los
siguientes datos personales: Nombre, nacionalidad, edad, sexo, actividad académica, nimero
telefénico particular y/o celular, direccion de correo electronico, experiencias escolares durante la
pandemia y/o su opinidn acerca de dichos experiencias, con fines de investigacion de tesis.

El presente Aviso de Privacidad puede sufrir modificaciones, cambios o actualizaciones derivadas de
nuevos requerimientos legales; o por otras causas. El procedimiento a través del cual se llevaran a
cabo las notificaciones sobre cambios o actualizaciones al presente Aviso de Privacidad es el
siguiente: @gmail.com. En caso de que no desee que sus datos personales sean tratados para estos
fines secundarios, desde este momento usted nos puede comunicar lo anterior a través del siguiente
mecanismo: mail.com.

Le pedimos firmar el presente documento de Aviso de Privacidad como acuerdo en proporcionar
sus datos personales de manera voluntaria con fines de investigacion de tesis.

Firma de consentimiento:

Nombre:

Fecha:



mailto:viviana.escamilla.moron@gmail.com
mailto:viviana.escamilla.moron@gmail.com
mailto:viviana.escamilla.moron@gmail.com

Consentimiento de Grabacion de Audio
Se le comunica al participante las ventajas de grabar el audio de la entrevista para la
repeticion y andlisis de la informacion, y en caso de estar de acuerdo firma el siguiente

consentimiento de grabacion:

Por este medio manifiesto mi consentimiento para que sea grabado el audio de la entrevista para
conocer las experiencias escolares en el contexto de la pandemia para la investigacion de Tesis de
Maestria en Estudios Organizacionales, dado que:

e Lagrabacion es Unicamente para fines académicos,
e lagrabacion estara bajo resguardo de (Estudiante), que

actualmente cursa la Maestria de Estudios Organizacionales en la Universidad Autonoma
Metropolitana — Unidad Iztapalapa (UAM-I), con domicilio en Av. San Rafael Atlixco 186,
Leyes de Reforma 1ra Secc, Iztapalapa, 09340, Ciudad de México, México, con matricula de
inscripcion , con direccién de correo electronico: @gmail.com,

e La grabacién busca guardar la fidelidad del respetuoso intercambio de preguntas y
respuestas durante la entrevista, asi como de la objetividad y atencién en el trato a los
participantes en la investigacion.

Manifiesto que mi consentimiento fue realizado sin presién alguna y que esta firma es auténtica y
reconozco como propia.

Atentamente,

Firma de consentimiento:

Nombre:

Fecha:



mailto:viviana.escamilla.moron@gmail.com

Guia de Entrevista Semiestructurada uno a uno

Después de identificar a los participantes a través del cuestionario filtro, se llevé a cabo
la aplicacion de la entrevista semiestructurada, organizada en tres principales secciones de
exploracion de experiencias en clase, antes, durante y después de la pandemia, el documento
de la entrevista semiestructurada funge como guia de la direccién de la reunion. Primero se
presenta la guia de la entrevista semiestructurada aplicada con los profesores y después la que

se aplicé con los estudiantes.

Profesores — Guia de Entrevista Semiestructurada uno a uno

Tema de . . Tiempo
conversacion Namero Actividad/Pregunta general (minutos)
Hola, soy Viviana Escamilla, estudiante del Posgrado de
Estudios Organizacionales aqui en la UAM-I, el objetivo de
esta reunibn es conocer, en nuestra platica, como ha
1 . : . . . 4
Inicio cambiado tu vida estudiantil de_sde la experiencia de la
pandemia, se estima que ésta sesidén dure aproximadamente
2 horas, ¢ gusta continuar?
2 ¢ Qué puede compartirme de usted?, ¢quién es dentro de 5
UAM-1?
Tema de . - Tiempo
conversacion NuUmero Actividad/Pregunta general (minutos)
Para iniciar, y situandonos en el afio 2019, ¢ Cémo eran
3 sus clases o el aula antes de la pandemia?, ;,cémo era 10
un dia de clases o una clase?
4 En esa misma época, ¢,qué lo mejor o peor de las clases 10
Antes de 0 aulas?

pandemia Si tuviera que traer algo para sus clases del afio 2019,

Jqué traeria?

6 Si pudiera regresar al afio 2019 a sus clases, ¢ qué se
diria?




Tema de

Tiempo

- NuUmero Actividad/Pregunta general :
conversacion (minutos)
Y, durante la pandemia, ¢cémo le fue?, ¢como se
7 sentia al tomar dar clases fuera de las instalaciones 14
escolares?, ¢como era un dia de clases?
Durante En esa época de pandemia, ¢cOmo organizé sus
pandemia 8 clases?, ¢quién le comunicaba los pasos a seguir?, 5
¢con qué otras actividades mezclabas sus clases?
En ese momento de la pandemia, ¢cémo debia ser
9 su aula o clase ideal?, ¢qué deberia incluir y a 7
quiénes?
Tema de , o Tiempo
- NuUmero Actividad/Pregunta general emp
conversacion (minutos)
10 Y ahora, que la pandemia terminé y que ha regresado a 10
] clases, ¢qué esta pasando en clase?, ¢qué se usa?
Pospandemia ) . .
11 ¢, Qué extraia o qué quiere que regrese de las clases o el aula "
durante la pandemia?
Tema de . o Tiempo
- Numero Actividad/Pregunta general emp
conversacion (minutos)
Desde su experiencia como profesor antes, durante y después
12 de la pandemia, ¢en qué momento los estudiantes tuvieron 6
mejor desempefio?
Si se hubiera dormido en el 2019, y despertara en éste afio
13 2023 ¢qué es diferente en las clases?, ¢qué observa 7
diferente?
- Desde su experiencia como profesor, antes, durante y después
Gestion del 14 Pe . Pro nte'y P 7
. de la pandemia, ¢,cémo definiria su aula o clase ideal?
cambio
Vamos a hacer una capsula del tiempo, la cual se abrira en la
siguiente pandemia, y si tuviera que incluir un plan de
contingencia, si tuviera que dejar un listado de sugerencias
15 para la siguiente generacion que vivird una pandemia, usted 10
como sobreviviente, ¢qué incluiria como guia de
supervivencia?, ¢qué le diria o qué deberia tener para sus
clases o aulas?
. Con esto termino mi participacion, ¢algo mas que quiera
Cierre 16 particip ¢alg que q 5

comentar?




Estudiantes - Guia de Entrevista Semiestructurada uno a uno

Tema de . o Tiempo
- Numero Actividad/Pregunta general emp
conversacion (minutos)
Hola, soy Viviana Escamilla, estudiante del Posgrado de
Estudios Organizacionales aqui en la UAM-I, el objetivo
de esta reunion es conocer, en nuestra platica, como ha
1 . . A e 4
Inicio cambiado tu vida estudiantil desde la experiencia de la
pandemia, se estima que ésta sesion dure
aproximadamente 2 horas, ¢ gustas continuar?
5 ¢, Qué puedes compartirme de ti?, ¢,quién eres dentro de 5
UAM-I?
Tema de . o Tiempo
- Numero Actividad/Pregunta general emp
conversacion (minutos)
Para iniciar, y situandonos en el afio 2019, ¢Como eran tus
3 clases o el aula antes de la pandemia?, ¢como era un dia de 10
clases o una clase?
Antes de 4 En esa misma época, ¢qué lo mejor o peor de las clases o 10
pandemia aulas?
5 Si tuvieras que traer algo para tus clases del afio 2019, ¢,qué 4
traerias?
6 Si pudieras regresar al afio 2019 a tus clases, ¢qué te dirias? 7
Tema de . o Tiempo
- Numero Actividad/Pregunta general emp
conversacion (minutos)
Y, durante la pandemia, ¢como te fue?, ¢como te sentias al
7 tomar clases fuera de las instalaciones escolares?, ;como era 14
un dia de clases?
Durante En esa época de pandemia, ¢cOmo organizaste tus clases?,
pandemia 8 Jquién te comunicaba los pasos a seguir?, ¢con qué otras 5
actividades mezclabas las clases?
9 En ese momento de la pandemia, ¢,cémo debia ser tu aula o 7
clase ideal?, ¢ qué deberia incluir y a quiénes?
Tema de . . Tiempo
. Numero Actividad/Pregunta general emp
conversacion (minutos)
10 Y ahora, que la pandemia termin6é y que has regresado a 10
Pos clases, ¢qué esta pasando en clase?, ¢,qué se usa?
pandemia 11 ¢ Qué extrafias o qué quieres que regrese de las clases o el 7

aula durante la pandemia?




Tema d(_a, NUmero Actividad/Pregunta general T|¢mpo
conversacion (minutos)

Desde tu experiencia como estudiante, antes, durante y
12 después de la pandemia, ¢en qué momento fue tu mejor 6
desempefio como estudiante?

Si te hubieras dormido en el 2019, y despertaras en éste afio

13 2023 ¢qué es diferente en las clases?, ¢qué observas 7
diferente?
Gestion del Desde tu experiencia como estudiante, antes, durante y
cambio 14 después de la pandemia, ¢como definirias tu aula o clase 7
ideal?

Vamos a hacer una capsula del tiempo, la cual se abrird en la
siguiente pandemia, y si tuvieras que incluir un plan de
contingencia, si tuvieras que dejar un listado de sugerencias

15 e 7 L S 10
para la siguiente generacién que vivira una pandemia, ti como
sobreviviente, ¢qué incluirias como guia de supervivencia?,
¢ qué le dirias o qué deberia tener para sus clases o aulas?

. Con esto termino mi participacién, ¢algo mas que quieras
Cierre 16 particip ¢alg que q 5

comentar?

Entrevista Semiestructurada
A manera de orientacion durante la sesion de entrevista se contaba con la impresién de
guia de entrevista, que fungié de direccién en el objetivo de cada pregunta, a continuacion se

presentan las guia completas:



Guia de entrevista para Profesores

Tabla 11

Guia de cuestionario para Profesores.

Tema dg, Ndmero Actividad/Pregunta general Temas o bre guntas Subtemas T|.empo Objetivo Orientada a
conversacion especificas (minutos) resolver

Hola, soy Viviana

Escamilla, estudiante del

Posgrado de Estudios

Organizacionales aqui en

la UAM-I, el objetivo de

esta reunion es conocer, C Informar al

L . Saludo, explicacion o -
en nuestra platica, como - o participante del Condiciones de la
. : Inicio de los objetivos de la 4 o ; y
ha cambiado tu vida e objetivo y tiempo de sesién
L sesién I
estudiantil desde la la sesidn
Inici experiencia de la
nicio pandemia, se estima que

ésta sesion dure

aproximadamente 2 horas,

égusta continuar?
Estudiante de tiempo
completo Que el participante  Promover el

¢, Qué puede compartirme  Otras actividades Presentacion del 5 comparta dialogo, la

de usted?, ¢ quién es? Definicion personal informante informacion de si escuchay el
Actividades o practicas mismo intercambio

Relacion con la UAM-I




Tabla 11. Continuacion

Guia de cuestionario para Profesores

Tema d?, Numero Actividad/Pregunta Temas o preguntas Subtemas T|_e mpo Objetivo Orientada a resolver
conversacion general especificas (minutos)
Identificar Objetivos individuales
L Objetivos organizacionales
P.aﬂfl iniciar, y N Entorr)o . 3 Experiencias
situandonos en el afio organizacional en la Entorno Identificar los Comportamientos
2019, ¢ Cbmo eran UAM-I| organizacional. elementos que Préacticas: mochilas, lunch,
3 sus clases o el aula Rutinas desempefio, 10 estructuras el entorno pizarron, mesas, instalaciones,
antes de la Objetos cultura y gestiéon organizacional antes  transporte
pandemia?, ¢como Actividades o antes de la de la pandemia en Actitudes
era un dia de clases o practicas pandemia una clase o aula Toma de decisiones
una clase? Interacciones Comunicacion
Interacciones: relaciones
humanas, relaciones con objetos
Identificar Objetivos individuales
Objetivos organizacionales
Antes de Actividades Entorno Identificar los Eﬁ?ﬁg’gﬂ;ﬁfem
pandemia En esa misma época, gltuzlels grgamzaclonal. elementos qule p_racu?as; mOChI|<’_JIS, |unc|_1,
4 ; qué lo mejor o peor IrT_l _o 0S esempeno, y 10 estruc_tura_s el entorno pizarrén, mesas, instalaciones,
¢ Actividades o cultura y gestion organizacional antes  transporte
de las clases o aulas? o . i
practicas antes de la de la pandemia en Actitudes
Interacciones pandemia una clase o aula Toma de decisiones
Comunicacion
Interacciones: relaciones
humanas, relaciones con objetos
Si tuviera que traer Identificar los
5 algo para sus c.IaS(?s <;Parfi qué o por qué Artefactos y 4 artefactqs de valor Artefactos en las clases o aula
del afio 2019, ¢qué traerias eso? valores para el informante
traeria? antes de la pandemia
6 :%gé%i;a;i%;esar al ¢Por qué te drias Valore§ y 7 Identificar creencias y Creencias y valores en las clases
€s0? creencias valores o aula

clases, ¢qué se diria?




Tabla 11. Continuacién

Guia de cuestionario para Profesores

Tema de , L Temas o preguntas Tiempo . Orientada a
.~ Numero Actividad/Pregunta general preg Subtemas emp Objetivo
conversacion especificas (minutos) resolver
Uso del tiempo
Lugar para tomar
. clases
Y, durante la pandemia, o e
o o Gastos y ahorros Entorno Identificar los Identificar
scomo le fue?, ¢como se . p . ;
sentia al tomar dar clases Jqué falté? organizacional. elementos de la herramientas,
7 . : ¢ Cémo fue el desempeiio, cultura 14 cultura emociones,
fuera de las instalaciones
escolares? s co6mo era un dia aprendizaje? gestién durante la organizacional interacciones,
e ¢ Qué usabas? andemia durante la pandemia interrupciones,
de clases?
) ¢, Qué compraste?
¢, Qué descargaste?
¢, Qué ropa usabas?
Durante En esa época de pandemia, - .
pandemia  c6mMo orpganiz() SFl),IS clases? Entorno Identificar los Identificar
('Jquién le comunicaba los *' Interacciones, organizacional. elementos de la herramientas,
8 casos a Sequir?. 7.con qué actividades, desemperio, cultura 'y 5 cultura emociones,
gtras activigadéé(;nezc?abas alimentacion, salud gestién durante la organizacional interacciones,
sus clases? pandemia durante la pandemia interrupciones,
identificar
., Identificar los artefactos,
En ese momento de la . Proyeccién de los )
O , Interacciones, elementos de la creencias y
pandemia, ¢ como debia ser S artefactos, y valores
9 comunicaciones, 7 cultura valores de

su aula o clase ideal?, ¢ qué
deberia incluir y a quiénes?

tiem POSs, recursos

gue se incluyen en
una clase o aula

organizacional
durante la pandemia

importancia en el
momento de la
pandemia




Tabla 11. Continuacién

Guia de cuestionario para Profesores

Tema de . o Temas o preguntas Tiempo - Orientada a
. Numero Actividad/Pregunta general preg Subtemas emp Objetivo
conversacion especificas (minutos) resolver
Identificar
o herramientas,
. Identificar los :
Y ahora, que la pandemia . emociones,
gy Valores, herramientas elementos de la ) .
terminé y que ha regresado a o interacciones,
10 7 . Cultura organizacional vy artefactos en clase, 10 cultura . X
clases, ¢qué esta pasando en . o interrupciones,
- durante pandemia organizacional L 2
clase?, ¢qué se usa? . ¢qué se quedd de
durante la pandemia A
Pos la experiencia de
pandemia pandemia?
Asociar los Los valores o
artefactos
. . o P elementos de la . .
¢ Qué extrafia o qué quiere Desempefio cultura asociados al mejor
11 que regrese de las clases o el Desempefio s y 7 . desempefio
X rendimiento organizacional con e .
aula durante la pandemia? el desempefio estudiantil, ¢ dormir
mas, mejor

estudiantil

alimentacién?




Tabla 11. Continuacion

Guia de cuestionario para Profesores

Tema de . L Temas o preguntas Tiempo _ Orientada a
.. Nomero Actividad/Pregunta general Preg Subtemas emp Objetivo
conversacion especificas (minutos) resolver
. Los valores o
Lo Asociar los
Desde su experiencia como artefactos
~ elementos de la : .
profesor antes, durante y Desempefio, valor del cultura asociados al mejor
12 después de la pandemia, ¢en aprendizaje y Valores y creencias 6 o desempefio
X . . organizacional con L .
gué momento los estudiantes evaluaciones, el desempefio estudiantil, ¢ dormir
tuvieron mejor desempefio? o mas, mejor
estudiantil . -
alimentacion?
Identificar los Los artefactos
Si se hubiera dormido en el Actividades elementos . '
X . . creencias y
2019, y despertara en éste Rituales . importantes
~ o : . Aprendizajes y . valores que
13 afio 2023 ¢ qué es diferente Simbolos 7 aprendidos y
N o . propuestas resaltan en el
en las clases?, ¢qué observa Actividades o practicas proyectar lo que se nUEVo entorno
diferente? Interacciones espera que incluya o
organizacional
el futuro
Identificar los Los artefactos
Gestion del Desde su experiencia como elementos . ’
. . . creencias y
cambio profesor, antes, durante y Interacciones, o importantes
. ) o Aprendizajes y : valores de
14 después de la pandemia, comunicaciones, 7 aprendidos y ; :
_, DL : propuestas importancia en el
¢,.como definiria su aula o tiempos, recursos proyectar lo que se
; . nuevo entorno
clase ideal? espera que incluya o
organizacional
el futuro
Vamos a hacer una cépsula del
tiempo, la cual se abrira en la Los elementos
siguiente pandemia, y si tuviera Identificar los culturales,
que incluir un plan de » Actividades elementos tecnologia, equipo,
15 9 P Simbolos 10 aprendidos y actores que

siguiente generacién que vivira
una pandemia, usted como
sobreviviente, ¢ qué incluiria
como guia de supervivencia?,
¢qué le diria o qué deberia tener
para sus clases o aulas?

Actividades o practicas

Interacciones

propuestas

proyectar lo que se
espera que incluya
el futuro

deberan incluirse
en los nuevos
modelos
educativos




Tabla 11. Continuacién

Guia de cuestionario para Profesores

Tema d‘.a, Numero  Actividad/Pregunta general Temas o preguntas Subtemas Tl_empo Objetivo Orientada a

conversacion especificas (minutos) resolver
Espacio para que

Con esto termino mi el participante

. Lo T . . : N Cerrar temas comente
Cierre 16 participacion, ¢algo mas que Cierre Cierre de inquietudes 5 : SO
. pendientes inquietudes o
quiera comentar?

pueda cerrar sus

pensamientos

Total (minutos) 118

Total (horas) 1.97



Guia de entrevista para Estudiantes

Tabla 12

Guia de cuestionario para Estudiantes.

Tema d‘?, Numero  Actividad/Pregunta general Temas o p_r_eguntas Subtemas T|_empo Objetivo Orientada a
conversacion especificas (minutos) resolver

Hola, soy Viviana Escamilla,

estudiante del Posgrado de

Estudios Organizacionales

aqui en la UAM-I, el objetivo

. C Informar al
de esta reunién es conocer, Saludo, explicacion L -
- . - e participante del Condiciones de la
1 en nuestra platica, como ha Inicio de los objetivos de la 4 obietivo v tiempo de  sesion
cambiado tu vida estudiantil sesion Jetvo y P
e la sesion
desde la experiencia de la
Inicio pandemia, se estima que ésta

sesién dure aproximadamente

2 horas, ¢ gustas continuar?
Estudiante de tiempo
completo Que el participante  Promover el

¢, Qué puedes compartirme de Otras actividades Presentacion del 5 comparta dialogo, la

ti?, ¢, quién eres? Definicion personal informante informacion de si escuchay el
Actividades o practicas mismo intercambio

Relacion con la UAM-I




Tabla 12. Continuacion.

Guia de cuestionario para Estudiantes.

L Temas o ;
Tema de . Actividad/Pregunta Tiempo - .
. Numero preguntas Subtemas : Objetivo Orientada a resolver
conversacion general o (minutos)
especificas
Identificar Objetivos individuales
Entorno Objetivos organizacionales
Para iniciar, y A Identificar los Experiencias
o ~ organizacional en  Entorno :
situandonos en el afio A elementos que Comportamientos
s la UAM-I organizacional. P . . .
2019, ¢ Cbmo eran tus Rutinas desempefio estructuras el Practicas: mochilas, lunch, pizarrén,
3 clases o el aula antes de . s 10 entorno mesas, instalaciones, transporte
. o Objetos cultura y gestion o ;
la pandemia?, ¢como era g organizacional antes Actitudes
. Actividades o antes de la X -
un dia de clases o una racticas andemia de la pandemiaen  Toma de decisiones
clase? b . P una clase o aula Comunicacion
Interacciones . . .
Interacciones: relaciones humanas,
relaciones con objetos
Identificar Objetivos individuales
Objetivos organizacionales
- Identificar los Experiencias
Antes de Actividades Entorno elementos que CoFr)nportamientos
pandemia . . Rituales organizacional. U . . .
En esa misma época, Simbolos desempefio estructuras el Préacticas: mochilas, lunch, pizarrén,
4 ¢qué lo mejor o peor de L s 10 entorno mesas, instalaciones, transporte
Actividades o cultura y gestion o )
las clases o aulas? précticas antes de la organizacional antes Actitudes
. . de la pandemiaen  Toma de decisiones
Interacciones pandemia e
una clase o aula Comunicacion
Interacciones: relaciones humanas,
relaciones con objetos
Identificar los
Si tuvieras que traer algo . . artefactos de valor
~ ¢Para qué o por Artefactos y .
5 para tus clases del afio Ué traerias eso?  valores 4 para elinformante  Artefactos en las clases o aula
2019, ¢qué traerias? q ' antes de la
pandemia
Si pudieras regresar al . . - . .
6 aﬁ(r)) 2019 a tug clases ¢SPor qué te drias  Valores y 7 Identificar creencias Creencias y valores en las clases o
' eso? creencias y valores aula

Jqué te dirias?




Tabla 12. Continuacion.

Guia de cuestionario para Estudiantes.

Tema de . L Temas o preguntas Tiempo _ Orientada a
.. Nomero Actividad/Pregunta general Preg Subtemas emp Objetivo
conversacion especificas (minutos) resolver
Uso del tiempo
Lugar para tomar
. clases
Y, durante la pandemia, - .
: 6mMO te fue?. + comMo te Gastos y ahorros Entorno Identificar los Identificar
¢ e Jqué falt6? organizacional. elementos de la herramientas,
sentias al tomar clases fuera ~ 1 ~ .
7 . ; ¢ Como fue el desemperio, cultura 'y 14 cultura emociones,
de las instalaciones . o S ) .
Y . aprendizaje? gestion durante la organizacional interacciones,
escolares?, ,como eraun dia . 5 : L. ;
de clases? ¢, Qué usabas” pandemia durante la pandemia interrupciones,
' ¢, Qué compraste?
¢, Qué descargaste?
¢, Qué ropa usabas?
En esa época de pandemia,
Durante oy . - .
pandemia ¢,c0mMo organizaste tus Entorno Identificar los Identificar
clases?, ¢ quién te Interacciones, organizacional. elementos de la herramientas,
8 comunicaba los pasos a actividades, desemperio, cultura y 5 cultura emociones,
seqguir?, ¢con qué otras alimentacion, salud gestién durante la organizacional interacciones,
actividades mezclabas las pandemia durante la pandemia interrupciones,
clases?
identificar
. Identificar los artefactos,
En ese momento de la . Proyeccion de los .
T P Interacciones, elementos de la creencias y
pandemia, ¢cémo debia ser NN artefactos, y valores
9 comunicaciones, 7 cultura valores de

tu aula o clase ideal?, ¢, qué
deberia incluir y a quiénes?

tiem POSs, recursos

gue se incluyen en
una clase o aula

organizacional
durante la pandemia

importancia en el
momento de la
pandemia




Tabla 12. Continuacion.

Guia de cuestionario para Estudiantes.

Tema de . L Temas o preguntas Tiempo i Orientada a
.. Nomero Actividad/Pregunta general Preg Subtemas emp Objetivo
conversacion especificas (minutos) resolver
Identificar
o herramientas,
. Identificar los :
Y ahora, que la pandemia : emociones,
g Valores, herramientas elementos de la ) .
10 termind y que has regresado Cultura organizacional artefactos en clase 10 cultura Interacciones,
a clases, ¢,qué esta pasando 9 y AR o interrupciones,
T durante pandemia organizacional o 4
en clase?, ¢qué se usa? . ¢Qqué se quedd de
durante la pandemia U
PoS la experiencia de
. pandemia?
pandemia
. Los valores o
Asociar los
artefactos
N o R elementos de la : .
¢, Qué extrafas o qué quieres ~ asociados al mejor
~ Desempefio y cultura ~
11 gue regrese de las clases o el Desempefio L 7 o desempefio
; rendimiento organizacional con e .
aula durante la pandemia? ~ estudiantil, ¢ dormir
el desempefio . X
mas, mejor

estudiantil

alimentacion?




Tabla 12. Continuacion.

Guia de cuestionario para Estudiantes.

Tema de . L Temas o preguntas Tiempo _ Orientada a
.. Nomero Actividad/Pregunta general Preg Subtemas emp Objetivo
conversacion especificas (minutos) resolver
. Los valores o
L Asociar los
Desde tu experiencia como artefactos
; ~ elementos de la ; .
estudiante, antes, durante y Desempefio, valor del cultura asociados al mejor
12 después de la pandemia, ¢en aprendizaje y Valores y creencias 6 o desempefio
- . - organizacional con L .
gqué momento fue tu mejor evaluaciones, ~ estudiantil, ¢ dormir
~ . el desempefio . X
desempefio como estudiante? o mas, mejor
estudiantil . -
alimentacion?
Identificar los Los artefactos
Si te hubieras dormido en el Actividades elementos . '
. : . creencias y
2019, y despertaras en éste Rituales . importantes
~ o . . Aprendizajes y : valores que
13 afio 2023 ¢ qué es diferente Simbolos 7 aprendidos y
o o . propuestas resaltan en el
en las clases?, ¢qué Actividades o practicas proyectar lo que se
- . . nuevo entorno
observas diferente? Interacciones espera que incluya o
organizacional
el futuro
Identificar los Los artefactos
Gestion del Desde tu experiencia como elementos . ’
: ; . . creencias y
cambio estudiante, antes, durantey  Interacciones, o importantes
Y . o Aprendizajes y : valores de
14 después de la pandemia, comunicaciones, 7 aprendidos y ; :
_, DL : propuestas importancia en el
¢.como definirias tu aula o tiempos, recursos proyectar lo que se
; . nuevo entorno
clase ideal? espera que incluya o
organizacional
el futuro
Vamos a hacer una capsula del
tiempo, la cual se abrira en la Los elementos
siguiente pandemia, y si tuvieras Identificar los culturales,
que incluir un plan de Actividades elementos tecnologia, equipo,
15 ) g Simbolos 10 aprendidos y actores que

para la siguiente generacion que
vivird una pandemia, ti como
sobreviviente, ¢qué incluirias
como guia de supervivencia?,
¢qué le dirias o qué deberia
tener para sus clases o aulas?

Actividades o practicas

Interacciones

propuestas

proyectar lo que se
espera que incluya
el futuro

deberan incluirse
en los nuevos
modelos
educativos




Tabla 12. Continuacion.

Guia de cuestionario para Estudiantes.

Tema d‘.a, Numero  Actividad/Pregunta general Temas o preguntas Subtemas Tl_empo Objetivo Orientada a

conversacion especificas (minutos) resolver
Espacio para que

Con esto termino mi €l participante

. Lo T . . : N Cerrar temas comente
Cierre 16 participacion, ¢algo mas que Cierre Cierre de inquietudes 5 : SO
. pendientes inquietudes o
quieras comentar?

pueda cerrar sus

pensamientos

Total (minutos) 118

Total (horas) 1.97



Agrupacion de las Verbalizaciones Representativas de Creencias, Valores y Artefactos

Después del

analisis de la

informaciéon se documentaron

las verbalizaciones

seleccionadas como la mejor representacion de las creencias, valores y artefactos en la cultura

organizacional del proceso de ensefianza-aprendizaje de la UAM-I en etapas pandémicas. En

las siguientes secciones se encuentran las tablas con las verbalizaciones por categoria y etapa

de pandemia.

Nivel de Creencias

La informacién de las creencias expresadas por profesores se encuentra en la Tabla 13

y de los estudiantes en la Tabla 14.

Tabla 13

Exploracion de creencias expresadas por profesores.

Antes de pandemia

(antes de Diciembre del afio
2019)

Durante

(desde Diciembre del afio 2019
hasta Mayo del 2023)

Después

(a partir de Junio del afio 2023)

Pensamientos

(Pensamientos,
afirmaciones e
interpretaciones)

Los materiales electrénicos ya
formaban parte de las clases,
gue permitia mejor organizacion,
aungue los alumnos no conocian
la ventaja de tener el material
digital.

Para asegurarse de que los
estudiantes tuvieran los
materiales que requieren se les
sobrecargo de materiales, hacia
se reducia la culpabilidad. Sentia
muchisima responsabilidad
sobre el aprendizaje de los
estudiantes.

Se presento la humildad de
reconocer que tenia que
aprender de los jovenesy la
mejora de mis materiales y de mi
forma de dar la clase.

Si los alumnos no se sienten
bien, no van aprender bien.

A pesar de haber regresado,
seguimos viendo cajas negras,
porgue no hablan los
estudiantes, bajan la mirada a la
pantalla del celular.




Tabla 13. Exploracion de creencias expresadas por profesores

Antes de pandemia

(antes de Diciembre del afio
2019)

Durante

(desde Diciembre del afio 2019
hasta Mayo del 2023)

. Continuacion.

Después

(a partir de Junio del afio 2023)

Actores

(Identidad,
ideologias y
sentido humano)

Todos los docentes tenemos
deficiencias, pero intentamos dar
lo mejor que tenemos.

Los estudiantes son pasivos. Los
estudiantes tienen que
equivocarse para que aprenda.
Pocos estudiantes participan.
Los estudiantes se distraian en
las tecnologias.

Cuando hay clase presencial,
hay comunicacién no verbal
como indicadores de que estan
prestando atencién y estan
comprendiendo.

Identificar a la persona que esta
estudiando. Que se reconozca el
aprendizaje personal.

Se marc6 brecha generacional
entre profesores.

Hubo gente que no conoci y
tengo la seguridad de que hayan
aprendido. En linea se perdio la
vista y causaba mucha desazoén,
s6lo se esta hablando a
cuadritos negros.

Los estudiantes si estaban listos
para las clases virtuales, pero los
profesores no.

Verles las caras a los
estudiantes me permite conocer
quién aprendid y quién no,
ademas de la relacion que se
tenga con la tecnologia

Creatividad

(Adaptacion y
Aprendizaje)

Mis tiempos son muy cortos,
tengo que optimizar el tiempo.
Desde hace afios ya tenia mi
material electrénico porque me
cansaba lidiar con papel y con
excusas.

Los estudiantes ya estaban
inmersos en la tecnologia. Habra
alumnos que tengan todos los
recursos y otros que no tengan
nada.

Las materias no son sencillas,
los indices de reprobacién son
altos, por lo tanto tuve que
investigar alternativas para
ensefar. Se aplica una variedad
de recursos de acuerdo a lo que
Se quiera comunicar.

Como profesor debes inventarte
nuevas técnicas para que ese
material les llegue. Nunca
imaginé dar mis clases por
Facebook.

Yo tenia todo, pero los
estudiantes no tenian las
condiciones.

Los materiales deben de
rehacerse y actualizarse.

Se mantienen los materiales,
porque pueden repetir el video
las veces que requieran. No les
digo nada de tener el teléfono en
mano porque el material esta
ahi.

No sé si copian porgque son
inseguros, no tienen confianza
en lo que aprendieron, necesito
ver que esta haciendo el otro,
necesito conocer qué esta
haciendo el otro, necesito saber
si lo estoy haciendo bien, la
verificacion del internet.

Calidad

(Calidad de
aprendizajes)

Busco que el grupo avance de
manera homogénea.

Cuando los paso a pizarron
identifico si hicieron ejercicios o
si entendieron.

Los estudiantes desarrollan
habilidades con las actividades
del aula invertida, como andlisis,
sintesis, discusion,
argumentacion de respuestas.

Si no es su preocupacion,
tampoco es la mia.

Las interrupciones domésticas
quitaban seriedad a la clase.

Si no pudieron conectarse
podran ver el video y algo
aprenderan.

Mi 50% es darle las herramientas
de la manera mas estructurada
posible, pero si no intentas
incorporar ese conocimiento9, mi
50% no sirve de nada.

Creo que soy mejor profesor hoy
con mas experiencia y recursos.

No son suficientes las evidencias
electrénicas para confirmar el
aprendizaje.

Los estudiantes perdieron la
capacidad de memorizar, ya no
aprenden de memoria, todo lo
buscan en el internet.

Fuente: Elaboracion propia con base a los resultados de campo.



Tabla 14

Exploracion de creencias expresadas por estudiantes.

Antes de pandemia

(antes de Diciembre del afio
2019)

Durante

(desde Diciembre del afio 2019
hasta Mayo del 2023)

Después

(a partir de Junio del afio 2023)

Actores

(Identidad,
ideologias y
sentido humano)

Como estudiante mas
concentrado y enfocado.

Soy estudiante todavia, pero ya
quiero terminar. Me siento
estancado. Era muy tradicional y
llevaba mi mochila, cuadernos,
plumones.

Los profesores son muy
profesionales.

En mi desempefio de
aprendizaje, no solo influyeron
los profesores, sino el ambiente
en mi casa.

Los profesores dieron su maximo
esfuerzo y yo tenia que hacer mi
parte, no tener mi espacio, no
tener mi equipo de computo, no
tener internet, distraerme en
Facebook.

Atras de la cAmara apagada
puede haber alguien que
aprenda mas.

Tal vez la camara apagada
significa que tienes ansiedad
social, de que no te quisiste
magquillar, que estas un poco
deprimido pero le estas echando
ganas y quieres tomar tu clase y
puedes estar en anonimato.

Muchas personas estuvieron
tristes y fueron afos perdidos,
pero otras aprovecharon para
avanzar. Regresamos cansados.
No retomamos el ritmo.

Creatividad

(Adaptacion y
Aprendizaje)

Los trimestres de la UAM son 11
semanas, pero nadie pela la 11,
entonces los trimestres de la
UAM son 10 semanas.

Me costaba trabajo entender y
me acercaba a mis profesores y
me ensefiaban con mucho
detalle.

Como oyente, las plataformas no
son dificiles de usar, pero para
los profesores si era dificil.

El repasar los videos me servia
de reflexion y de confirmacion
del conocimiento.

No podia detenerse el sistema,
las clases debian continuar.

Los profesores se ven con mas
ganas de que aprendamos algo.

Aprendo méas cuando somos
poquitos porque me ponen mas
atencion.

Los profesores estan dando de
hecho que ya tienes ese
conocimiento y se desesperan
por tener que dar los
antecedentes de ese
conocimiento.

Los profesores siguen dando su
clase como si la pandemia no
hubiera pasado y como si no
tuviéramos deficiencias en el
aprendizaje.




Tabla 14. Exploracion de creencias expresadas por estudiantes. Continuacion.

Antes de pandemia

(antes de Diciembre del afio
2019)

Durante

(desde Diciembre del afio 2019
hasta Mayo del 2023)

Después

(a partir de Junio del afio 2023)

Calidad

(Calidad de
aprendizajes)

Llegaba a las clases ya cansado
sumado a los auditorios llenos.

Si van usando el pizarrén a mi
me da mas tiempo de ir haciendo
también.

Prefiero a los profesores que me
dan retroalimentacion.

Muchos profesores pasaban las
diapositivas y sélo las leian, y
entonces, la pregunta es para
qué vengo, mejor que me
manden las diapositivas y las leo
en mi casa. Mi desempefio se
refleja tanto en mis calificaciones
como en mi aprendizaje. La
planta docente en UAM es
excelente.

Para qué metia laboratorios si no
iba a aprender, iba a ser un
desperdicio de tiempo.

No entendia nada, porque la
compu se me pasmaba 15
minutos y luego regresaba.

Que las clases sean distintas no
significa que no sean buenas.

El profesor se dedicaba a dar su
mondlogo.

Mis calificaciones de pandemia
no reflejan lo que aprendi,
porque tuve buenas
calificaciones, pero porque tenia
la informacién disponible,
buscaba en internet o en mis
apuntes.

Estuvo bien que se mantuvieran
las clases, porque bien o mal
aprendimos algo y si no ese
tiempo se hubiera desperdiciado.

El estudiante ya no busca, todo
lo quiere recibir.

Las clases estan mejor que
antes, explican mejor los
profesores.

La atencion del profesor es mas
personalizado, les importa el
estudiante.

Sentarte a leer no es ser
autodidacta, debes tener un
criterio de evaluacién para
confirmar que has aprendido,
gué conocimiento estas
adquiriendo, ver si funcioné y si
no funciond regresarte.

Un examen no te califica todo lo
que aprendiste.

Fuente: Elaboracion propia con base a los resultados de campo.



Nivel de Valores

La informacion de los valores expresadas por profesores se encuentra en la Tabla 15y

de los estudiantes en la Tabla 16.

Tabla 15

Exploracion de valores expresados por profesores.

Antes de pandemia

(antes de Diciembre del afio
2019)

Durante

(desde Diciembre del afio 2019
hasta Mayo del 2023)

Después

(a partir de Junio del afio 2023)

Aspiraciones

(Valores,
importancia,
aspiraciones

prioridades,
objetivos)

Yo quiero que ellos se motiven a
si mismos para estudiar.

Se valora la presencia activa. Es
importante que los alumnos
participen.

La magia surgia cuando lograba
meterlos a la clase.

No los voy a obligar a aprender
algo que no quieran aprender.

Abandono, ejercicios, me indican
que les intereso el curso, o que
les enganché en el curso.

Estructura como docente.

El material estaria disponible sin
pretextos.

Grababan el audio de la clase
para después reproducir la clase
y realizar las anotaciones
necesarias.

Preparacioén, que se generen
estrategias.

Que sepan escribir y comunicar
las ideas.

Lo importante es que aprendan.

Tengo compromiso con mis
alumnos.

Aprender a usar las plataformas.

Valoro mi trabajo, mi material,
mis cursos, mis NUevos recursos,
no los quiero perder.

Tengo que asegurarme que los
materiales les lleguen a los
estudiantes.

Tener un registro visual a través
de la camara. Comunicacion.

Alinear o direccionar
conocimientos adquiridos de
manera asincronica o extra clase

Cuando los entregables son de
los alumnos, entonces para ellos
ahora es importante la entrega y
confirmar que el profesor haya
recibido los materiales.

Es importante conocerse,
conocernos para comunicarse. Es
importante conocer los rostros.
Asistencia. Desercién. Seguimiento
personal, caso por caso. Soy mas
flexible ante las ausencias de los
estudiantes, porque lo aprendi en
la pandemia.

Lo importante es que yo haga lo
tenga que hacer, si los estudiantes
saben aprovecharlo ya es decision
de ellos, si no entran a clase,
tampoco es mi problema. Es
importante que el 50% esté bien
hecho, porque si no esta bien
hecho los estudiantes no tendran
nada que hacer con su 50%.

Respeto, que no usen tanto el
celular.

La nueva dinamica. Las nuevas
herramientas.

Tener le propio espacio para
estudiar.

Ser empatico con los recursos que
los estudiantes tienen y que les
interese.

Orden para trabajar y calificar.

Yo no quiero complicarme la vida
mas de la cuenta, y a través de
classroom encontré la forma de
hacerlo realidad.

Mi regalo de la pandemia es que
todo mi material lo puedo usar para
mis clases presenciales.




Tabla 15. Exploracion de valores expresados por profesores. Continuacion.

Antes de pandemia

(antes de Diciembre del afio
2019)

Durante

(desde Diciembre del afio 2019
hasta Mayo del 2023)

Después

(a partir de Junio del afio 2023)

Estudiantes con rol de
evaluadores para conocer las
respuestas correctas.

Cuando el alumno reprueba es
razén multifactorial.

No era flexible, no tomaba en
cuenta los problemas de los
estudiantes.

Necesitaba conocerles, ubicarles,
aungue no encendieran sus
camaras. Para mi es muy importante
reconocer fisicamente a los
estudiantes, para mi es muy doloroso
y me da pena no identificar a mis
alumnos.

Se hizo evidente la realidad social y
cultural de los alumnos.

El profesor y el estudiante bajo las
mismas circunstancias.

Ya querian regresar a la escuela.

Estan mas dispersos, como con la
camara apagada.

Nunca habia tenido un grupo tan
copion.

Puntualidad, es mas facil decir que
no voy a clase porque los materiales
estan en el aula.

Los estudiantes perdieron

Actores habilidades.
Buscaba no etiquetar a los Se desarrollaron habilidades de Los estudiantes deben crear sus
estudiantes. resiliencia. :

(Agentes o argumentos.
sujetos) | gra dificil apartar a los alumnos Como me organizo Pa(fja CU”:P“V €on | De mayor interés la parte humana.
. mi compromiso como docente.
de la cultura de la fotocopia. P ) Que los profesores estén
Los profesores nos ayudabamos capacitados para el uso de

Respeto entre pares, que se entre nosotros. Se hicieron grupos de plataformas.
traten bien. profesores para aprender.

Compromiso entre profesores para Hacer una docencia colegiada, una

avanzar en el uso de las tecnologias. | docencia acompafiada.

Cumplir con sus responsabilidades. Los materiales digitales y les da
herramientas Utiles de saber que
todo lo que se necesita para el curso
esté en un solo lugar. Pueden volver
a revisar la informacién.

Es lo mismo dar la clase paraun | Comunicacion por el medio que El desempefio depende de distintas
grupo pequefio o grande, lo se habia aceptado como valido. variables, como son los recursos, y el
complicado est4 a la hora de contexto en el que se desempefian.
evaluar el aprendizaje. Ideal sincrénico y asincronico. Es imposible regresar al nivel de
o exigencia de antes de pandemia,
Aulas, recursos, conocimiento, Clases generales para direccion | porque los estudiantes no
aprendizajes y personas. global y sesiones por equipo. responden, indican que estan
Las clases son sincrénicas regresando a la normalidad. No
' . . hablan a pesar de que ya estamos
aunque los aprendizajes también | Mis clases funcionaron. de frente_p auey
son extra clase. . . . i -
Mayor material digital disponible. | Homogeneizar el conocimiento a
Que el estudiante se dé cuenta si través de cursos extracurriculares,
Ensefianza propedéuticos.

(Clase o curso)

va bien o mal y cuél es la
respuesta correcta.

Forma y contenido son
importantes.

Tomar notas es importante.

Los ejercicios son para ver en
qué se equivocaron.

Bajo desempefio tanto como
profesor como estudiante.

Depende del profesor, el alumno
y los recursos.

Es importante la participacion,
como evidencia de una clase
eficiente.

Cémo entran y como salen de la
clase.

Libertad para elegir los recursos para
impartir la clase.

Aprovechar las ventajas de lo virtual
y presencial. Que ellos revisen sus
materiales.

Valoro las clases presenciales y la
libertad de la opcién de poder
acceder a clases virtuales cuando es
necesario.

Valoro mi nuevo material, mi trabajo,
me sorprende mi nueva forma de dar
clases, es una mejora respecto a lo
que tenia antes.

Tabla 15. Exploracion de valores expresados por profesores. Continuacion.



Antes de pandemia Durante Después

(antes de Diciembre del afio (desde Diciembre del afio 2019 (a partir de Junio del afio 2023)
2019) hasta Mayo del 2023)
Calificar requiere mucho tiempo. | La comunicacion en clase fue Optimizacion de clases, porque
. . L lenta, en lo que se activaban los revisan videos con temas
Cuestionarios para limitar las botones del zoom o el micréfono. | repetitivos y en clase ver la parte
respuestas. _ o practica y aplicada.
i o Organizar mis tiempos para
Mucho tiempo para digitalizar 10s | atender a mis hijos en casa. Buen internet y buena
libros. Mucho raba computadora para hacer
Con las clases semipresenciales di;i(;al(i)z:rer:;zocﬁrsrgséjo para dinamica la clase.
Tiempo | 108 estudiantes podian organizar Tener més tiempo de calidad
mejor su tiempo. Para 9ada clase de dos horas, yo presencial.
inverti de 10 a 20 horas para
hacer la presentacion. Que los alumnos tengan mas
3 ) tiempo para revisar material
Es mas sencillo evaluar el extra.
cuestionario en google porque no
se tienen que descifrar Comer en casa, comer bien,
garabatos, porque no se carga comer tranquila, estar mas
con papel. tranquila en casa.

Fuente: Elaboracion propia con base a los resultados de campo.



Tabla 16

Exploracion de valores expresados por estudiantes.

Antes de pandemia

(antes de Diciembre del afio
2019)

Durante

(desde Diciembre del afio 2019
hasta Mayo del 2023)

Después

(a partir de Junio del afio 2023)

Aspiraciones

(Valores,
importancia,
aspiraciones

prioridades,
objetivos)

Tener disponible la Biblioteca todo
el tiempo.

Grupos pequefios y que no usen
diapositivas.

Profesores enfocados, dan bien su
clase, dan bien su materia, aclaran
dudas, dan asesorias.

Enfoque, energia.

Los ejercicios que se hacian en
clase, no era sélo hablar y hablar
de los profesores.

Me hubiera gustado tener mi
espacio y tiempo, internet.

No habia problemas por perderme
esa clase, llegaba del trabajo y
revisaba esa clase.

Al final de la pandemia los horarios
de clase debian respetarse.

Que el profesor entregue el
temario, y todo lo que se vera en la
clase (libros, videos, materiales),
que no solo lea las diapositivas.,
gue de las clases pero que las
grabe para que los que no
pudieron entrar las puedan revisar,
las ganas del profesor.

Conoci qué era lo que me
funcionaba para el estudio, en qué
me tenia que concentrar, qué me
costaba trabajo.

Yo no noté carencia de
desempefio o de conocimiento
porque tenia todos los medios de
acceso.

No tener que trabajar y estudiar,
tener dinero, tener un espacio,
tener suficiente internet, una
computadora con camara y
micréfono.

No obtuve ciertos aprendizajes,
pero tengo otros.

Valoro mas aprender que la
calificacion.

Que haya instalaciones donde
pueda estudiar, porgue yo no
cuento con un espacio para
hacerlo. Tener el espacio para
estudiar. Yo ya queria regresar a la
escuela.

Examenes en linea. Extrafio la
flexibilidad para ver las clases
asincronicas. Es comodo revisar
las clases después.

Interaccion personal. Compromiso.

Tengo mayor orden en mis
documentos ahora en electronico.

Poder poner atencion a la clase,
sabiendo que los materiales
estarian disponibles después.
Autonomia o independencia del
aprendizaje, poder hacerte cargo
de tu proceso, técnicas de
autodidacta.

Identificar los recursos disponibles,
con base en ellos disefiar un
sistema de aprendizaje.

Fuente: Elaboracion propia con base a los resultados de campo.



Tabla 16. Exploracion de valores expresados por estudiantes. Continuacion.

Antes de pandemia

(antes de Diciembre del afio
2019)

Durante

(desde Diciembre del afio 2019
hasta Mayo del 2023)

Después

(a partir de Junio del afio 2023)

Actores

(Agentes o
sujetos)

Ya quiero terminar. Tenia ansiedad
por aprender y disciplina.

Estudiar con amigos o reunirnos
para repasar era importante,
incluso llamadas via telefonica.

Era una fotito mas en la pantalla de
los profesores.

En todas las clases procuraba
tener un amigo.

Habia profesores groseros, no me
gusta que las personas que saben
traten mal a las que no saben.

Me atrevia a participar mas porque
no me veian y no me conocian.

Se entendia el tema de la
privacidad y los profesores no
exigian encender la camara.

Las clases online se transforman
en un tema de injusticia social.

Yo estaba muy comodo en mi casa
tomando clase, pero habia quienes
no podian.

Tuve compafieros que murieron en
el periodo en el que estabamos en
clase, lo Ultimo que estuvieron
haciendo fue tomar clase.

No burlarse del profesor que no
entiende la tecnologia.

Se ha mejorado la interaccién
entre profesores y estudiantes.
Paciencia, flexibilidad.

Buscan la participacion.

Que los profesores no sean tan
jovenes o tan grandes.

Compafieros estudiantes
comprometidos. Hacer amigos.

Valoramos el hablar con las
personas.

Algunos profesores que tuve en
pandemia, me ven y me
reconocen.

El profesor es muy importante
porque le puedes preguntar.

Fuente: Elaboracion propia con base a los resultados de campo.



Tabla 16. Exploracion de valores expresados por estudiantes. Continuacion.

Antes de pandemia

(antes de Diciembre del afio
2019)

Durante

(desde Diciembre del afio 2019
hasta Mayo del 2023)

Después

(a partir de Junio del afio 2023)

Ensefianza

(Clase o curso)

Estar en el salon, participar,
levantar la mano.

Necesito ver como se hace, que lo
hagan conmigo y después hacerlo
yo sola.

Las diapositivas son una
herramienta que se usa de base
para detonar ideas.

Me interesa ver el temario, ver el
contenido, ver que se va a revisar
en el curso.

El nivel académico es alto en
UAM-I.

En sentido pedagdgico, que se
note que han preparado la clase,
porque se nota cuando no tienen
un procedimiento pedagdgico,
aungue tengas 10 afios dando el
mismo tema, se nota cuando no
han preparado la clase.

Me iba mal en las clases. Mi buen
desempefio depende de mi.

Podria tomar las teorias en linea
pero no los laboratorios.

Repetir las clases era muy bueno
para mi aprendizaje.

Adquiri buenas técnicas de estudio
y aprendizaje.

Una clase brillante fue en la que
una semana revisdbamos literatura
y subiamos dudas a la plataforma
y a la siguiente clase sincrénica
discutiamos acerca de los temas.

Habia libertad de participar en el
foro y para tus tiempos de hacer
las lecturas.

Disminuy®é la participacion, porque
30 alumnos abriamos el micr6fono
y nos interrumpiamos, y luego en
lo que le quitas el mute o no lo
guitaste.

Las experiencias han cambiado, y ha
mejorado. Tengo mejor desempefio
como estudiante.

Que sean grupos pequefios.

Que los profesores se preparen mas
en uso de las tecnologias.

Lo que me gusta es que los maestros
dan su clase y después suben las
diapositivas. Tener disponibles los
videos después de clase.

Que los profesores nos den la
confianza de que podemos
preguntar.

Las clases deben ser una mezcla de
sincrénico, asincronico, grabaciones,
lo mecénico puede ser grabado, y el
tiempo de clase es més practica.

La integracion de la digitalizacion de
los materiales y las evaluaciones, y
gue la mayoria de los materiales son
digitales.

Yo preferiria que todas mis clases
fueran en linea, porque solo es ir a
sentarse, no hay tanta participacion.

Para armar una buena clase, se
debe asegurar que tanto profesores
como estudiantes cuenten con todos
los elementos necesarios.

Tiempo

Tenia tiempo libre sin ocupar. Pero
lo hubiera usado para estudiar
mas.

Mis papas me querian ver todo el
tiempo ocupado.

Como ya no tenfa que
transportarme, me dio tiempo de
meter mas materias. Al no tener
otros distractores, mi conocimiento
y calificaciones mejoraron
muchisimo, tenia mayor
concentracion.

Pude cuidar mi cuerpo,
alimentarme bien, hacer ejercicio.

Las altas y bajas son online, eso
ha evitado filas y venir a la
universidad.

Estoy enfermo, y lo Gnico que
puedo hacer es tomar su clase,
aunque esté en conectado al
respirador.

Que las clases no sean mayores a
1.5 horas.

Contar con tiempo para estudiar.

Prefiero subir las tareas y reportes
porque asi me ahorro el trafico y el
tiempo de ir a la universidad.
Tomar clases en linea me libera
tiempo del dia, podia dedicar ese
tiempo a leer, puedo dedicar mas
tiempo a lo que me apasiona.

Fuente: Elaboracion propia con base a los resultados de campo.



Nivel de Artefactos

La informacion de los artefactos expresadas por profesores se encuentra en la Tabla 17

y de los estudiantes en la Tabla 18.

Tabla 17

Exploracion de artefactos expresados por profesores.

Antes de pandemia

(antes de Diciembre del afio
2019)

Durante

(desde Diciembre del afio 2019
hasta Mayo del 2023)

Después

(a partir de Junio del afio 2023)

Relaciones
interpersonales

(Interacciones
entre pares y
entre familiares)

Grupos grandes son complicados.

Formacion de equipos de trabajo.

Conferencias virtuales.

Equipos de profesores para
aprender del uso de tecnologias.

No me dieron computadora, no me
dieron internet.

Organizacién para que mis hijos
tomaran clase y yo dar mi curso.
Nunca conocieron a mi familia.
Tuve que pedirle a mi familia que
se saliera de casa para que me
permitiera dar clase.

En pandemia casi no participaban.
No se comunican entre
compafieros cuando se hacian los
rooms. Trabajo en equipo,
subgrupos en zoom.

Clases extendidas a los familiares,
gue participan en clases, en
préacticas. Hasta los familiares
escucharon y aprendieron de la
clase.

La vista permite completar la
informacion de los estudiantes y su
seguimiento a los aprendizajes. Si
se nota la falta de conocimiento.

Los estudiantes estan pasivos,
parece que se quedaron en
pandemia, estan aferrados a una
pantalla, ya no de la computadora
sino del celular.

Al inicio que se conozcan para
trabajar. Si no se conocen es dificil
que se comuniquen. Construir
conocimiento en grupo.

Acuerdos acerca de cOmo regresar
y como aplicar las clases.

Espacios

(Escenarios de
aprendizaje)

No todos los conocimientos o

practicas requieren espacio fisico.

Licencia de movilidad.

Plataformas virtuales. Repositorio.

Aula invertida y aprendizaje entre
pares.

Tomar clase en medio de
distracciones, de ruido, de la
familia.

El profesor tenia su espacio para
dar clase.

Aula modular, presencial y virtual,
salén con mobiliario movible y con
paneles que dividan.

Las ventajas de contar con las
instalaciones.

Fuente: Elaboracidon propia con base a los resultados de campo.



Tabla 17. Exploracion de artefactos expresados por profesores. Continuacion.

Antes de pandemia

(antes de Diciembre del afio
2019)

Durante

(desde Diciembre del afio 2019
hasta Mayo del 2023)

Después

(a partir de Junio del afio 2023)

Plataformas virtuales como
complemento, moodle,
informacioén, videos, lecturas,
apuntes, presentaciones, plan de
estudios. Proyector, computadora,
software, articulos, libros en pdf,
gises, plumones. Guias.
Cuadernos, tablet, celulares,
computadora. Internet. Tutoriales.
Classroom, correo electrénico,
formularios de google, documentos
colaborativos. Zoom, google meet,
teams. Internet de la UAM. Bata.
Bitacoras. Libros.

Es dificil tomar clase en un celular.
Tablet para emular el pizarrén.

Chats, correos electrénicos, we
transfer, correo, tuve que abrir
grupos de whastapp porgue no
revisaban correos ni usaban
Facebook. Si tuvieran un buen
internet, una buena camara, un
buen micréfono, todo hubiera
funcionado mejor

No Facebook, no whastapp.

Ya tengo todos mis recursos,
cuento con videos. Actualmente
todo mi curso esta en Facebook.
Todas mis clases estan
disponibles. Herramientas y
experiencias digitales.

Videos, cuestionarios, revisiones
en clase. Tablets, hojas de célculo,
conexion a internet, no celular,
audifonos, micr6fono. Cuadernos.
Computadora, proyector, las
presentaciones estan en google

Evidencias Reportes en papel v electrénico classroom. Libros, bibliotecas
p papet y ' Al mismo tiempo tableta, virtuales, conocimiento para
Modelos, computadora, computadora y teléfono manejo de la computadora, Pocos
simuladores, examenes P y : ! . p L
. profesores siguen cargando libros.
semanales, entregan una hoja con . . : .
Nunca encendieron su camara. Podcast. Espacio seguro, internet.
los problemas resueltos.
e e g Es maés facil trabajar con papel Todos estan conectados en virtual.
Calificaciones. La calificacién es un jar pap ) ; .
Untaie. Abandono es la forma de para regresar la pagina, subrayar Mensajes con estudiantes a través
P €. A gue hacerlo con documentos de classroom. A los estudiantes no
evaluar mi curso. Alumnos -
. ; . electronicos, y no todos los les gusta tanto el correo-e, pero
relajados son evidencia de que van -
- N sabemos usar. permite tener orden
bien en su aprendizaje.
. . Hubo mucha desercién. Faltan mas a clase.
Clase virtual, asesorias
presenciales, asesorias virtuales.
Hice videos que subi a Facebook.
Mejora de materiales, filtro de .
. > Compartir pantalla.
informacion. Entre profesores nos
compartiamos el como usar las -
. L Presencialidad.
Acciones | Comunicacion verbal y no verbal plataformas.
de la clase. . .
. . .. Mayor capacidad de motivarlos,
Cambiamos lo libros fisicos por L .
. - : ! aunque es participacién voluntaria.
Estrategias pedagogicas. pdf, yo misma escanee los libros y
los subi a la plataforma.
Al principio era una
desorganizacion, pero después se
ajusté la rutina.
Feliz de los tiempos porque se
Repaso de la clase anterior. Se ahorra en el transporte. Tenia muy
hacen preguntas en el grupo. El buen tiempo en casa.
profesor deja lecturas, se .
! , . . ' Clase presencial pero ofrecer los
. interactlia y se dialoga en clase. Toda la rutina cambio. f .
Rutinas recursos virtuales gque vayan mas

Estudiantes revisaban material, se
hacia un pequefio examen, se
impartia clase y se hacian
ejercicios entre pares.

La computadora se preparaba una
hora antes para que no hubiera
fallas con la conexién, comia
dando clase.

Pasaba mucho tiempo en la
computadora para dar y preparar
las clases.

alla del tiempo de clase.

Fuente: Elaboracidon propia con base a los resultados de campo.



Tabla 18

Exploracion de artefactos expresados por estudiantes.

Antes de pandemia

(antes de Diciembre del afio
2019)

Durante

(desde Diciembre del afio 2019
hasta Mayo del 2023)

Después

(a partir de Junio del afio 2023)

Relaciones
interpersonales

(Interacciones
entre pares y
entre familiares)

Nos apoyabamos bastante.
Mientras todos los comparieros
estuviéramos comprometidos.
Trabajaba con personas que
conocia que eran capaces y
comprometidos.

Me apoyaban para mis gastos. Mis
papas no estaban en casa,
entonces podia trabajar yo solo. Mi
familia respetaba mis actividades.

Los amigos de las clases me
informaban qué pasé. Tenia
amigos para hacer los examenes.
Haciamos equipos, pero no nos
conociamos. Entre nosotros nos
comunicdbamos temas acerca de
la clase.

Nos conectdbamos por zoom
gratuito para hacer nuestras
reuniones por equipo.

Si alguien encendia la camara me
distraia con sus movimientos.

Tenia problemas familiares que
afectaron mi desempefio en
clases. Tuve que salir a trabajar.

Ya no voy a la Biblioteca porque
muchos libros estan en linea o
electronicos.

Espacios

(Escenarios de
aprendizaje)

Visitaba mucho la Biblioteca.

Habia grupos hasta 120
estudiantes por UEA, no
alcanzabas lugar o te apartaban
lugar.

Teniamos la plataforma electrénica
gue nadie usaba.

Las instalaciones de la escuela son
muy precarias.

No tenia donde tomar mis clases, y
habia muchos distractores en mi
casa.

Estaba en la recamara de mis
papés.

En mi cuarto acomodé mis
computadora y mis cosas para
estudiar

Me toco ver las clases en el
trabajo.

Me hubiera gustado tener mi
espacio, tener buen internet.

Yo tenia mi oficina para tomar mi
clase.

Mas profesores usan las aulas
virtuales.

Ya casi todos los profesores tienen
sus aulas virtuales.

Algunos suben las diapositivas
antes y otros después de la clase.

La mayoria usa classroom.

Fuente: Elaboracion propia con base a los resultados de campo.



Tabla 18. Exploracion de artefactos expresados por estudiantes.

Antes de pandemia

(antes de Diciembre del afio
2019)

Durante

(desde Diciembre del afio 2019
hasta Mayo del 2023)

Continuacion.

Después

(a partir de Junio del afio 2023)

Evidencias

Bata, mochila, calculadora, celular,
cargador, cuadernos, plumas.

Los profesores usaban proyector y
pizarron, presentaciones,
proyector, plumén y copia.

Reportes a computadora impresos.

Usabamos whastapp para
comunicarnos cComo equipo.

Las aulas virtuales ya las
usdbamos antes de pandemia.

Tengo cajas y cajas de apuntes y
copias, con polvo y cuando los
necesito no sé ni dénde estan.

Dejé varias clases por mis
problemas familiares.

Tenia una computadora que no
funcionaba muy bien, el internet
fallaba.

Internet. zoom, mat lab, classroom,
meet, audifonos, buenas bocinas,
correo electronico.

Videos de como se hacian las
practicas.

Dejaron atras las copias, ya todo
era pdf, deje de usar papel y me
acomodé online.

Si usaba un poco de papel, pero
empecé a hacer mis apuntes en la
computadora.

Entregaron equipos de conexion
rapido y con recursos de quien
sabe de quién.

Cuaderno, mochila, lapiz, celular.
Ya no uso tanto papel, casi todo se
entrega en linea. Los reportes, las
evidencias se envian por correo.

Casi todos los profesores llegan
con su computadora,

Que la tecnologia sea una
herramienta, no el sustituto.

Computadora, tableta, celular,
privacidad, espacio, internet, luz.
Office, material didactico, juegos,
hojas, instructivos para saber usar
las plataformas.

Se debe de dejar de usar papel.
Ahora todo lo tengo en el ipad,
libros, apuntes.

Ya nadie te deja copias, ya todo es
pdf's.

Ya sélo llevo mi tablet, sé déonde
esta todo mi material, todo lo tengo
disponible y con respaldo.

Algunos profesores te piden la
computadora, entonces la pides
prestada.

Acciones

La clase es para detonar ideas,
para dialogar y aprender entre
todos y todas.

Haciamos los reportes en drive,
todos trabajdbamos en el mismo
archivo.

Todos los materiales los dejaban
afuera de la escuela y tenias que ir
a sacar tus copias, y engargolados,
copias de la biblioteca, era todo

papel.

Me informaba por Facebook, en la
pagina de la UAM-I acerca de lo
que seguia.

Tuve que contratar otro internet.

Un video de 30 minutos me
tardaba horas para entender.

Tuve que aprender a usar zoom,
compartir pantalla.

Se notaba que no le sacaban
provecho a las plataformas, como
gue sélo se cumplia con transmitir
la clase.

Algunos profesores sf innovaron,
otros sélo hacian monoélogos.

Puedo llegar con los apuntes
hechos a clase porque reviso los
materiales antes.

La forma de trabajar de los
profesores es diferente, sus
plataformas, sus herramientas, sus
examenes.

Integraron las plataformas como
parte de la evaluacion.

La digitalizacion de varios
procesos burocraticos de la UAM-I.

Fuente: Elaboracion propia con base a los resultados de campo.



Tabla 18. Exploracion de artefactos expresados por estudiantes. Continuacion.

Antes de pandemia

(antes de Diciembre del afio
2019)

Durante

(desde Diciembre del afio 2019
hasta Mayo del 2023)

Después

(a partir de Junio del afio 2023)

Rutinas

Levantarse, arreglarse, 1.5 horas
de camino.

Regresaba a casa més cansado, y
regresaba a hacer tareas. No hacia
las tareas en la escuela porque no
tenia computadora. Preferia ir
pronto a casa para evitar el trafico.

Los profesores o nosotros
llevdbamos las copias y haciamos
los ejercicios en clase. Usaba un
cuaderno por materia.

Casi no se usaban proyectores.
En clase no echdbamos cotorreo,

saliendo de clase ya
cotorredbamos.

Trabajaba, hacia los quehaceres
de la casa, tomaba mis clases,
hacia la comida. Tomaba mis
clases por la mafiana para tener
tiempo en la tarde.

No me podian ver sentado en casa
porque me ponian a hacer algo.

Yo mantuve a mi familia, porque
tuve que trabajar todo el dia.
Estudiaba en las madrugadas.

Dejaba mi computadora, mis
cosas, listas para mis clases del
dia siguiente.

A veces, aunque estaba en linea,
no me daba tiempo para hacer
todo lo de la universidad.

Al principio nos teniamos que
conectar cada 50 minutos porque
no teniamos la licencia de zoom.

Comiamos y cendbamos juntos, y
como teniamos mas tiempo libre
preparabamos buenos alimentos.

Lo normal de tomar tus dos horas
de clases.

Era comun que estuviéramos
viendo la clase y estar en el
whastapp chateando con los
compafieritos, poniendo atencion
en la clase y echando memes.

Habia como dos canales de
comunicacion, la clase y entre
compafieros, podias estar
opinando de la clase, mientras esta
la clase, como més colaborativo.

A veces no te bafiabas, porque
estabas todo el dia frente a la
computadora, en el transcurso de
la clase estaba comiendo.

Ya no puedo hacer los exdmenes
con mis apuntes o buscando en
internet.

Hay limites para entregar las
tareas en linea.

Ahora todas las tareas, ensayos y
reportes se entregan digitales.

Fuente: Elaboracion propia con base a los resultados de campo.



Hallazgos Espontaneos Adyacentes

Antes de revisar los resultados relativos a los tres niveles de la cultura organizacional, es
importante destacar que desde la entrevistas, se encontré diversidad en los dos principales
actores aparentemente homogéneos entre si, profesores y estudiantes, diversidad en aspectos
como: diferentes niveles socioecondmicos, objetivos de vida, edades, contexto familiar, forma de
interpretar las crisis, diversidad en recursos emocionales, recursos tecnoldgicos y econémicos,
entre otros. La entrevista semiestructurada con enfoque en la cultura organizacional del proceso
ensefianza-aprendizaje, visibilizé también otros fendmenos naturales y sociales experimentados
por la comunidad UAM-I, interpretadas como crisis que afectan el desempefio académico, como
el terremoto del afio 2017, la huelga iniciada por el sindicato de trabajadores (SITUAM) en el afio
2019, ambos antes de la pandemia, en el afio 2020 el inicio de la pandemiay por ultimo, después
de pandemia por Covid-19 un paro estudiantil iniciado por la Asamblea General de Paro,
integrada principalmente por estudiantes, en el afio 2023; fendbmenos que son contexto de las
experiencias de profesores y estudiantes, en los que no se llevaron a cabo clases no
presenciales, es decir, no se programaron clases virtuales en el afio 2017 por la pausa generada
por los efectos del terremoto, no se programaron clases virtuales durante el periodo de huelga
por los trabajadores de la UAM-I, y tampoco se programaron clases virtuales durante el periodo
del paro estudiantil del afio 2023. De los cuatro fendmenos naturales y sociales que experimento
la UAM-I desde afio 2017 hasta el afio 2023, sélo se programaron clases virtuales durante el
periodo de confinamiento por pandemia, de acuerdo a las interpretaciones de los participantes
entrevistados, las principales razones por la que no se programaran clases virtuales en dichos
eventos es porque se estimaba el pronto regreso a las aulas. También cabe sefialar, que dicha
serie de eventos naturales y sociales han afectado en los tiempos de egreso de los estudiantes,
gue sumado a las reglas de inscripcién de la UAM-I, retrasa aun mas el avance en la carrera

académica alcanzando la autodefinicion de la calidad del desempefio de estudiantes. Adicional,



se encontrd que la comparacion de experiencias antes, durante y después de pandemia, permitio
la exposicion consciente de emociones y reconocimiento de lo mejor y peor de las vivencias,
aunque no formaba parte de los objetivos de la entrevista, los participantes agradecieron la
participacion en la entrevista por la evidencia de la comparacién entre el antes, durante y después

de pandemia.
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