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Comportamientos de directivos y docentes relacionados con el
aprendizaje organizacional y la implementacidn de la modalidad de
educacion hibrida para adultos trabajadores en la Universidad
Tecnolbgica de México

Resumen

Esta investigacion tuvo por objetivo identificar comportamientos en directivos y
docentes que se relacionen de manera positiva y/o negativa con el aprendizaje
organizacional en el proceso de implementacion de la modalidad hibrida para el
programa de licenciaturas para adultos trabajadores en la Universidad Tecnoldgica de
México. Para lograr estos objetivos se realizaron siete entrevistas, tres a directivos y
cuatro a docentes del programa de licenciaturas hibridas, se observaron dos reuniones y
se analizaron dos documentos con las minutas de tales reuniones. Los documentos se
codificaron con el programa Atlas.ti 7 y los resultados se triangularon para darle validez
las conclusiones. Se identificaron cuatro categorias Organizaciones, Aprendizaje
organizacional, Cambio Educativo y Educacion para adultos. Los docentes exhiben
comportamientos proactivos y de actualizacion constante, mientras que los directivos
muestran un seguimiento estricto de los lineamientos institucionales, ambos
comportamientos se relacionan de manera positiva con el aprendizaje organizacional y el
cambio educativo. La ausencia de valores del Desarrollo organizacional, junto con
algunas barreras en la comunicacién, se relacionan con conductas negativas hacia el
aprendizaje organizacional y el cambio educativo, tales como el desinterés y la falta de

liderazgo en las comunicaciones.
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1. Planteamiento del problema
1.1 Antecedentes

La sociedad actual ha visto cambios en las formas y en los medios de
comunicacion de manera constante durante los ultimos treinta afios. Todos los sectores
de la sociedad deben hacer un esfuerzo por adaptarse a tales cambios. Las empresas
privadas han sido, como es costumbre, las pioneras en la promocion y ejecucion de estos
cambios en la sociedad; desde la implantacion de modas en lo administrativo (Birnbaum,
R., 2000) hasta la modificacion de sus sistemas de comunicacion interno y externo,
pasando por la identificacion de las culturas organizacionales que subyacen en su

interior (Hofstede, Neuijen, Daval y Sanders, 1990).

Los individuos se adaptan a estos cambios desde muy variadas aproximaciones,
algunos con gusto, casi todos con resistencias (Woods, 1994); pero, de manera paulatina
avanzan por una serie de etapas hasta que se apropian de los cambios y los transforman
para hacerlos parte de su cultura personal y coadyuvar a la cultura de la organizacion
para la que trabajan, como se ha dado por ejemplo en el uso de la nuevas tecnologias de

la informacion (Montes y Ochoa, S/F).

En cuanto a la educacién, y para quienes trabajan en ella, tienen el compromiso
de adaptarse y promover cambios que favorezcan el desarrollo del estudiante y la calidad
gue se ofrece en el centro educativo (Fullan y Stiegelbauer, 1997). Para hacerlo se ha

buscado, desde el nivel macro (Cano, 1998), la implementacion de evaluaciones por



indicadores cuantitativos que aporten informacion que favorezca la toma de decisiones

enfocada en la mejora de la calidad en las escuelas.

No todos los centros educativos se ajustan a los modelos de evaluacién por
indicadores que se han puesto a la vanguardia en cuanto a evaluacion y cambio
educativo en la regién de acuerdo con la Organizacion de Estados Iberoamericanos
(OELI, 2010). Las principales criticas para estas formas de evaluacion tienen que ver con
que los indicadores desconocen que la educacion es un proceso complejo de aprendizaje

y no Unicamente un resultado (Tejedor y Rodriguez , 1996).

El cambio en educacion es necesario puesto que, la sociedad y sus integrantes
cambian constantemente y desarrollan nuevas habilidades; la educacion representa un
ambiente seguro en el que el estudiante se apropia de esos cambios y los transforma para
hacerlos parte de su vida y enfrentarse con éxito a los retos que implica su actividad
diaria. Sin embargo, promover cambios en la educacion es facil en el papel, pero no en
la practica. De acuerdo con Levin (1976, citado por Fullan y Stiegelbauer, 1997, p. 25)

los cambios en politica educativa pueden manifestarse en tres formas:

1. Debido a desastres naturales

2. Debido a fuerzas externas; como la inmigracion.

3. Debido a contradicciones internas; como la modificacién de valores

debido al uso de la tecnologia.



De estos tres origenes se alimenta el cambio educativo. Ahora bien, el punto 3
(las contradicciones internas) revisten particular interés debido a que es en el centro

educativo en el que los cambios se ejecutan.

El cambio y la innovacion en el centro educativo se promueve desde diversas
fuentes; para Fullan y Stiegelbauer (1997) existen dos de Ilamar la atencion; la
implementacidn de cambios que se consideran necesarios y, en segundo término, la
implementacidn de aquellos que son necesarios. En la realidad, se observa que el cambio
educativo se manifiesta, en ocasiones debido a que los demas paises de la region estan
implementando algin cambio, no siempre se considera que tal cambio sea necesario o
beneficioso para la comunidad educativa en que desea implantarse. En la mayoria de los
casos se descuida el hecho de que las diferencias en cultura e idiosincrasia hacen
imposible estandarizar los cambios a nivel regional. Que el conocimiento surge gracias a

la diversidad y no a la uniformidad.

Es también probable que debido a todo lo anterior, se descuide de forma
inadvertida aquellos cambios que deben realizarse. Modificaciones en la cultura laboral;
implementacién de proyectos educativos que beneficien a la comunidad; integracién de
los padres de familia en la toma de decisiones del centro educativo; integracion de la
comunidad en la toma de decisiones del centro; empoderamiento de los profesores y
alumnos en las decisiones educativas y administrativas; son ejemplos de cambios
educativos que han sido descuidados en beneficio de otras politicas e innovaciones que

se consideran necesarias.
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Es probable que las razones por que los cambios no suceden en los centros
educativos tienen que ver con que “todo cambio real implica pérdida, ansiedad y lucha”
(Marris, 1975 citado por Fullan y Stiegelbauer, 1997, p. 37); para Schon el cambio
significa “atravesar las zonas de la incertidumbre” (1971 citado por Fullan'y
Stiegelbauer, 1997, p. 37). Los individuos se oponen al cambio por que éste genera
ansiedad y luchan por evitar esta sensacion al negarse a participar. Las instituciones,
desde esta perspectiva, se cierran a la posibilidad del cambio, no en si mismas, sino
desde sus componentes individuales; aungue es posible que la organizacion aprenda a no

cambiar.

El director del centro educativo, cumple una funcion vital en la implementacién
del cambio (Murillo, 2006). Los estilos de liderazgo y la personalidad, asi como el estilo
de comunicacion del director para con los profesores, estudiantes y la comunidad afectan
de manera positiva o negativa la implementacion de cambios en las escuelas. Sin

embargo, el director no es el Unico actor del cambio educativo.

Los profesores, por otro lado; de acuerdo con Hubermann (1983, citado por
Fullan y Stiegelbauer, 1997, p. 39), estan sujetos a presiones de diversa indole que
inciden en la préctica reflexiva y la motivacion para el cambio. La actividad del profesor
y las presiones institucionales en torno a la inmediatez de resultados; la
multidimensionalidad y simultaneidad de su actividad; las presiones para adaptarse a los
cambios imprevisibles y la presion para interactuar directamente con los estudiantes,
afectan la capacidad del profesor para pensar en cambios a largo plazo y reflexionar

sobre su practica educativa.
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Una vez identificadas las limitaciones desde la perspectiva escolar e individual,
surge la idea de la organizacion que aprende, de una organizacion “donde la gente
expande su capacidad de manera continua para crear resultados que en realidad desean”
(Senge, 1998). En los afios sesenta se introduce el término aprendizaje organizacional
por March y Simon (Lépez, 2010) y su gran cantidad de conceptos y definiciones. De
acuerdo con Fiol y Lyles (1985, citado por Lopez, 2010) es posible identificar seis
diferentes acepciones y relaciones con el término Aprendizaje Organizacional (1)
Nuevas estructuras; (2) Nuevas acciones; (3) nuevas relaciones o ideas; (4) Nuevos

sistemas; (5) Adaptacion al medio ambiente y (6) Cambio.

Garvin (2000, citado por Lopez 2010) sefiala que los conceptos de Aprendizaje
Organizacional se hacen presentes cuando por ejemplo, los miembros de la organizacion
detectan y corrigen errores; las experiencias se vuelven rutinas que guian el actuar de la
organizacion y se comparte la memoria de las experiencias pasadas. Kim (1993, en
Ldpez, 2010) sefiala que el término aprendizaje organizacional se ha tomado como una
metafora del aprendizaje individual y por Gltimo Fiol y Lyles (1985, citado por Lopez,
2010) concluyen que los términos del aprendizaje organizacional se pueden ajustar a tres

alternativas:

1. El alineamiento con el ambiente.

2. El aprendizaje individual y el aprendizaje organizacional.

3. Los factores contextuales (cultura, estrategia, estructura y medio

ambiente).
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En torno a estas alternativas parece importante enfocarse en el aprendizaje
individual y como influye en el aprendizaje organizacional. El aprendizaje
organizacional no se garantiza ‘“si no se da por un entorno especifico donde existen
procesos por los cuales el aprendizaje individual modifica el comportamiento de la
organizacion” (Lopez, 2010). Son los individuos quiénes crean el aprendizaje de las
organizaciones. El director y los maestros; su aprendizaje; sus modelos mentales, sus
conductas dejan impregnada a la institucion de este conocimiento incluso después de
abandonarla. Son las personas, quiénes fomentan el aprendizaje. Son las organizaciones

quienes, entonces, se benefician del aprendizaje de las personas.

Al comentar el libro de Senge sobre el aprendizaje organizacional, Deming
argumenta que “nuestro sistema de administracion prevaleciente ha destruido a las
personas” (Senge, 2010, p. 13); las marcas, las metas, las calificaciones, han afectado al
individuo en sus capacidades individuales, en su motivacion intrinseca, en su deseo de
innovar y ser creativo. De nueva cuenta se identificaron individuos y sus conductas
como los creadores del aprendizaje organizacional y a las instituciones como las

beneficiarias del mismo.

Las organizaciones y sus sistemas de administracion no se modificaran sino hasta
que los sistemas educativos cambien; la conexion entre la educacion y las
organizaciones es evidente al considerar que los actores de las organizaciones replican
los métodos de administracion aprendidos en la escuela, y la escuela basa sus medios de
administracion en las necesidades de las empresas y organizaciones. Deming (en Senge,

2010), percibe esto y apunta hacia una nueva forma de evaluar la administracion de las
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organizaciones. Senge es inspirado por los estudios de Deming y escribe el libro pilar
del aprendizaje organizacional en los ambientes educativos La fuente de la quinta
disciplina. Escuelas que aprenden (Senge, 2002). En su mas reciente version identifica
cinco componentes en la construccion de organizaciones que aprenden: (1) Sistemas que
piensan; (2) Dominio personal sobre las cosas y/o personas; (3) Modelos mentales; (4) la

Construccion de una vision compartida y (5) el Aprendizaje en equipo.

Se toma por caso la Universidad Tecnologica de México Campus Ecatepec. Esta
universidad, parte del conglomerado internacional Universidades Laureate International

Universities (LIU), tiene por mision (UNITEC, 2014):

Generar y ofrecer servicios educativos en los niveles medio superior, superior y
posgrado; conjugando educacion cientifica y tecnoldgica sobre una base de
humanismo; promoviendo una actitud de aprendizaje permanente, una cultura
basada en el esfuerzo y un espiritu de superacion; combinando la profundidad en
el estudio de cada disciplina con una vision amplia de la empresa, la sociedad y
la vida; buscando elevar permanentemente la calidad académica; adecuando
nuestros procesos educativos a las diversas necesidades de los estudiantes, y
aprovechando eficientemente los recursos de la Institucion para dar acceso a
grupos mas amplios de la sociedad.

En la Universidad Tecnoldgica de México (UNITEC), institucién privada de
educacion superior, que cuenta actualmente con méas de 3000 alumnos entre
preparatoria, licenciatura y posgrado, la implementacién de programas educativos
innovadores y la retencién de matricula han sido objetivos primordiales. La direccion y
administracion educativas velan por la necesidad de mantener las finanzas sanas y que la

calidad en la educacién sea alta.
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A pesar de ser una universidad con menos de veinte afios ha alcanzado a
posicionarse como la universidad mas importante de la zona. La reciente adquisicion de
sus activos por el grupo Laureate International Universities (L1U) en 2008 (L1U, 2014),
indujo cambios en los planes y programas de estudio, asi como una serie de programas
para el aseguramiento de la calidad. La innovacion estuvo presente con la incorporacion
de la plataforma LMS Blackboard y la iniciacién en 2009 del programa para estudiantes
adultos trabajadores, inicialmente llamado licenciaturas corporativas, mas adelante

licenciaturas ejecutivas y actualmente Licenciaturas Hibridas.

El futuro de la Universidad Tecnologica de México y de la preparacion de sus
alumnos depende de la intervencion de sus actores en la programacion de cambios
educativos en el mediano plazo, las instituciones privadas de educacion superior deben
librar una serie de batallas contra la economia, la competencia, la calidad, el prestigio
educativo (Brunner y Uribe, 2007) que de no enfrentarse de manera exitosa ponen en

riesgo la actividad y permanencia de los centros educativos con menor desarrollo.

1.2. Planteamiento del problema

Las metas en forma de cambios educativos en las instituciones de educacion
superior estan presentes puesto que la sociedad asi lo demanda, la educacién debe
adaptarse a las caracteristicas nuevas que la sociedad esta desarrollando a cada
momento. La nueva estructura de las universidades ha hecho que el papel de estas
cambie desde ser la creadora de la élite académica y profesional (Brunner et al, 2007)

hasta convertirse en una fabrica de diplomas (Tunnermann, 2008). Este es un riesgo
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educativo y es grave. Que la universidad produzca diplomas en lugar de profesionales
debe ser tomado como un problema de interés prioritario en la educacion. Que los
actores de la educacion se resignen a las actuales condiciones del mercado de la
educacion sin oponer su fuerza y creatividad en defensa de la calidad educativa y el

aprendizaje, también es grave.

La importancia de fomentar cambios educativos se ha hecho presente en las
reuniones acerca del desarrollo educativo (Organizacion de Estados Iberoamericanos,
2010) y diversas investigaciones (Fullan, 2002); el cambio educativo representa un
riesgo y un reto para las instituciones educativas. EIl problema se magnifica al verlo
desde la perspectiva de los protagonistas. Por un lado los directores, que son los
mediadores entre la administracion de los centros educativos, los profesores, los
alumnos y la comunidad. Estan sujetos ademas a las regulaciones en materia de politica
educativa y constantemente evaluados en su actividad y la del centro a su cargo por
medio de indicadores cuantitativos que miden una parte del complejo proceso que ellos

tienen que coordinar.

Por otro lado, los profesores, involucrados en las actividades de resolucién
inmediata, como impartir clases y dar calificaciones, tienen poco tiempo y energia para
enfrentar las necesidades a mediano y largo plazo de su institucion, de su catedra, de su
comunidad y de sus alumnos (Fullan y Stiegelbauer, 1997). Ademas de lo anterior son
objetos a evaluaciones sobre su desempefio en torno a criterios bien establecidos y
permanentes. El docente identifica qué es lo que debe hacer para obtener una buena

evaluacion y deja de hacer aquello que no represente un incremento en los puntajes
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inmediatos de su desempefio, incluso cuando aquello podria implicar un incremento en
la calidad. Como menciona Deming (en Senge, 2010) la forma moderna de

administracion ha hecho que la persona moderna pierda su motivacion intrinseca.

El aprendizaje individual, el dominio sobre las cosas, los modelos mentales, la
vision compartida, el pensamiento sistémico (Senge, 2010) se pierde en la individualidad
y no fomenta el aprendizaje organizacional. Las razones pueden ser las condiciones del
centro educativo: las caracteristicas personales de los miembros del centro educativo, los
medios de evaluacion que el centro utiliza, la cultura organizacional, la falta de una idea
de desarrollo a mediano y largo plazo, y la falta de voluntad y motivacién en sus

miembros.

Cuestiones como los bajos salarios y la necesidad horas de clase se relacionan
con el hecho de que los profesores se enfoquen en el aula y en la calidad evaluada la
institucion. Necesidades como la adquisicion y retencion de matricula y la cantidad de
ingresos por alumno para solventar la operacion del centro educativo pueden
relacionarse y justificar el hecho de que el director no se enfoque en el desarrollo e
implementacion de cambios en la cultura del centro, de cambios en las formas de

gestion, de cambios en el modelo educativo en busca de mejorar la educacion.

Estas necesidades no quitan de la mesa el imperativo de fomentar los cambios e
innovaciones educativas en las instituciones que beneficien un elemento ignorado por las

cuestiones arriba presentadas: la calidad educativa.
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La Universidad Tecnoldgica de México, por ejemplo, se ve impulsada por el
conglomerado internacional Laureate International Universities a innovar en cuanto a la
implementacion de la plataforma LMS Blackboard y la creacion de productos educativos
para adultos trabajadores. Los actores protagonistas de este centro, los directores y los
profesores, tienen un papel; una serie de comportamientos que desempefiar, y una
obligacion para con la comunidad a la que sirven; puede ser que las actividades de la
operacion conviertan a los actores del cambio en meros observadores del mismo, ese

riesgo debe ser evaluado, medido y explicado.

Es debido a estos argumentos que surge la pregunta de investigacion ¢ Cuéales son
los comportamientos humanos, en directivos y profesores, que inciden en el aprendizaje
organizacional de la Universidad Tecnoldgica de México en cuanto a la implementacién

del cambio educativo en la modalidad de educacidon hibrida para adultos trabajadores?

Ademas de lo anterior es necesario cuestionarse lo siguiente ;Qué factores
afectan el éxito y/o fracaso del cambio educativo en la implementacién de programas
hibridos para adultos trabajadores? ;Como se inicia el cambio educativo en la
Universidad Tecnol6gica de México; cuales son las fuentes del cambio? ;Existe
seguimiento en la fase de implementacion del cambio? ¢La Universidad Tecnoldgica de
México exhibe aprendizaje de sus anteriores experiencias en la implementacion de

cambios?
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1.3. Objetivos

Los objetivos de la investigacion se detallan enseguida. Se busca identificar y
describir comportamientos vinculados a la fase de iniciacion e implementacion de la
creacion de los programas de Licenciaturas hibridas para adultos trabajadores en la

Universidad Tecnoldgica de México Campus Ecatepec.

1.3.1 Objetivo General.

Identificar los comportamientos en directivos y profesores que propician cambios
educativos; asi como identificar como es que estos comportamientos inciden en el
aprendizaje organizacional de la Universidad Tecnolégica de México especificamente en

la implementacion del programa de Licenciaturas hibridas.

1.3.2 Objetivos especificos.

1. ldentificar los comportamientos en directivos y profesores que inciden en los

cambios educativos.

2. ldentificar la forma en que los comportamientos de los directivos y profesores

inciden en el aprendizaje organizacional de la Universidad Tecnoldgica de México.

3. Identificar los factores que favorecen o entorpecen el éxito en la implementacion de

cambios educativos en la Universidad Tecnologica de México.

4. ldentificar los procesos mediante los cuales se le da seguimiento a la

implementacion de los cambios educativos.
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1.4 Justificacion

La realidad impulsa el cambio. Investigar sobre el cambio implica hacer un
ejercicio sobre la realidad y sus componentes. Las razones para averiguar sobre los
comportamientos que inciden en el cambio y el aprendizaje organizacional encuentran

su justificacion en la literatura desde el enfoque practico, politico, econémico y social.

Al identificar y describir los comportamientos de los protagonistas del fendmeno
educativo en una universidad privada y sefialar ademas como estos comportamientos
inciden en el aprendizaje organizacional resulta importante para el conocimiento de los
investigadores en materia educativa porque sefiala cuestiones practicas que conllevan a
una mejora en la educacion. A diferencia de los resultados de evaluacion por
indicadores, que indica cuanto falta, una investigacion como esta identifica lo que se
hace y sefiala el rumbo de lo que se debe estudiar en el futuro. Indica cémo la institucién
aprende de sus miembros y mantiene este aprendizaje incluso después que los miembros
que fomentaron el cambio ya no se encuentren en la institucion. La importancia del
aprendizaje organizacional radica en que la institucion cree mecanismos que hagan uso

del aprendizaje individual sin depender de los individuos de forma permanente.

Es importante resaltar el Ultimo punto; una institucion que crece y cambia basada
unicamente en el liderazgo individual, por ejemplo, tiende a enfrentar problemas serios
en su evolucidn al retirarse el liderazgo o ser removido por cualesquiera que sean las
razones. Cuando, en cambio, la institucion se apropia del conocimiento y aprende de

este, se vuelve en cierta forma independiente de los individuos que crearon tal
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aprendizaje. Para el ambito educativo, conocer acerca de lo que se ha hablado hasta el
momento es indispensable como una forma de promover el cambio y la innovacion
educativa desde el centro educativo mismo y no desde fuera, como en el caso de las

politicas educativas y los acuerdos internacionales.

1.5 Limitaciones

Las limitaciones de este estudio fueron el acceso a informacion privilegiada y los
horarios para acordar las entrevistas con los protagonistas. Una limitacion quiza mas
importante tuvo que ver con la observacion directa de la actividad de los participantes

por la demanda de tiempo de los participantes de la investigacion.

El uso de la informacion que la institucion considera privilegiada limito el
desarrollo de este proyecto; en la revision documental solo se permitid hacer uso de los
documentos que son accesibles para los profesores, como las minutas de las juntas de

inicio de ciclo escolar.

1.6. Delimitaciones

El estudio se llevo a cabo en la Universidad Tecnol6gica de México Campus
Ecatepec, ubicada en el municipio de Ecatepec, Estado de México; en México entre los
meses de mayo y octubre de 2014. La Institucion da servicio a los niveles preparatoria,
licenciatura, en sus modalidades tradicional e Hibrida (para adultos trabajadores) y
posgrado. Se tomd como unidad de analisis a la direccion de licenciaturas hibridas, que
actualmente imparte las carreras de Administracion de Empresas, Administracion de

Negocios, Administracion de Tecnologias de Informacion, Contaduria Publica, Derecho,
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Ing. Comercial, Ing. Sistemas Computacionales, Mercadotecnia, Negocios
Internacionales, Pedagogia y Psicologia (al inicio de la investigacion se cerro la
licenciatura en Disefio grafico y se modifico el nombre de la direccion de licenciaturas
ejecutivas a licenciaturas hibridas). Los participantes, por parte de los directores, fueron
el director y la coordinadora del programa de licenciaturas hibridas, ademas de la
coordinadora de materias en linea de la universidad; por parte de los profesores,

participaron cuatro profesores de diferentes carreras (Filosofia, Pedagogia, Psicologia)

La tesis para la Maestria en Administracion de Instituciones de Educacién
Superior con acentuacién en instituciones Educativas Superiores forma parte de la linea
de investigacion Modelos Innovadores de Gestion Educativa, y es parte del proyecto
Cambio Educativo y Aprendizaje Organizacional dirigido por el Dr. Edgar lvan Noé
Herndndez Romero de la Escuela de Graduados en Educacion del Instituto Tecnologico
y de Estudios Superiores de Monterrey. La metodologia que se utilizo fue mixta
utilizando el método de investigacion de estudio de caso, con la aplicacion de entrevistas
semiestructuradas, la observacion directa de los actores educativos en reuniones de
trabajo formales y revisién documentos relacionados con los temas de la pregunta de

investigacion.
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2. Marco teorico.

Este capitulo presenta la revision bibliografica de los temas que se relacionan con
la pregunta de investigacion identificada en el capitulo uno ¢Cuéles son los
comportamientos humanos, en directivos y profesores, que inciden en el aprendizaje
organizacional de la Universidad Tecnoldgica de México en cuanto a la implementacion

del cambio educativo en la modalidad de educacién hibrida para adultos trabajadores?

Para comprender tal problemaética se identificaron cuatro temas rectores: (1) Las
organizaciones; (2) El aprendizaje organizacional y (3) el cambio educativo y (4) Las
modalidades de educacion en linea e hibridas para adultos trabajadores. Para el primer
tema, las organizaciones, se consideran algunos modelos del Desarrollo organizacional
(Hernandez, Gallarzo, y Espinoza, 2011 y Guizar, 2013), ademas de identificar las
caracteristicas del Comportamiento organizacional (Furnham, 2001) de los individuos
como el aprendizaje (Woolfolk, 2010), la motivacion (Petri y Govern, 2006), rasgos
individuales como la inteligencia (Brody, 1992), la personalidad (Brody y Ehrlichman,

2000) y el liderazgo (Murillo, 2006).

Para el segundo tema, el aprendizaje organizacional, se expone el modelo
propuesto por Senge (1998); las cinco disciplinas del aprendizaje, y se hace referencia a
la adaptacion que los estudiosos de la educacion han hecho de estos conceptos para las
Instituciones de Educacion Superior (Flores, 2010). Para la revisién del tercer tema, se

describe la teoria de Fullan y Stiegelbauer (1997) de cambio educativo, se identifica el
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significado del cambio, el proceso del cambio educativo y los actores involucrados en el

mismo.

Por ultimo, se exponen las caracteristicas del adulto trabajador como estudiante de
educacion superior (Learreta, Cruz y Benito, 2012) y las modalidades en linea e hibrida
(Consejo Nacional de Ciencia y Tecnologia, 2014 y Rama, 2007) que se ofrecen como
alternativas para la realizacion de sus estudios debido a sus condiciones de desarrollo y

laborales.
2.1 Las organizaciones

Las organizaciones son definidas como “sistemas sociales complejos” (Hernandez
etal, 2011, p.23); “abiertos...que consisten en actividades establecidas de determinados
grupos de individuos y... que tiende a dirigirse al logro de objetivos” (Cherrington,
1989, citado por Furnham, 2001, p. 11). Son grupos de personas creados por el individuo
y se forman de él. Las organizaciones son grupos de individuos que persiguen objetivos;
al tiempo que las organizaciones han influido en los individuos, los individuos han

influido en las organizaciones.
2.1.1 Desarrollo organizacional.

Diversos autores (Beckard, 1996; French y Bell, 2000 y Chiavenato, 2001) se han
dado a la tarea de definir el Desarrollo organizacional. En la tabla 2.1 se presentan tres
definiciones de Desarrollo organizacional que se ajustan a los alcances de esta
investigacion y que permiten hacer un recuento de las caracteristicas distintivas del

Desarrollo organizacional antes de tomar una definicion definitiva para este trabajo.
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Tabla 2.1
Definiciones de Desarrollo organizacional

Autor Definicion

Beckard, 1996 Esfuerzo planificado de toda la organizacién y controlado desde el nivel méas
alto para incrementar la efectividad y el bienestar de la organizacién, mediante
intervenciones planificadas en los procesos de la organizacion, aplicando los
conocimientos de las ciencias de la conducta.

French y Bell, 2000 Disciplina de las ciencias de la conducta aplicadas, dedicada a mejorar a las
organizaciones y a las personas que trabajan en ellas mediante el uso de la
teoria y la practica de un cambio planificado para mejorar...el aprendizaje y
los procesos de resolucién de problemas de una organizacién

Chiavenato, 2001 Es un esfuerzo a largo plazo apoyado por la gerencia para mejorar los procesos
de solucion de problemas de renovacion organizacional, mediante un
diagnéstico eficaz y colaborador y la administracion de la cultura

organizacional

Nota. Las definiciones fueron adaptadas de Hernandez et al, 2011.

En el afan de crear una definicion incluyente de todas las caracteristicas se

encuentra la siguiente definicion muy util:

Es el proceso mediante el cual la organizacién evalta las conductas, los valores,
las creencias y las actitudes de la gente para enfrentar la resistencia al cambio; con lo
cual puede aplicar modificaciones en la cultura organizacional (Schein, 1996) para

alcanzar mejores niveles de productividad y eficiencia (Hernandez et al, 2011).

La definicidén de Hernandez va en consonancia con lo referido por Castafio quién

argumenta que en el marco del desarrollo organizacional se reconoce en el trabajador
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“una oportunidad de crecimiento corporativo que permita el logro de los factores de
éxito y objetivos de la organizacion a partir de un verdadero desarrollo humano” (2012,

p. 149).

2.1.1.1 Historia del Desarrollo Organizacional.

Varios autores (Molina, 2000; Petit-Torres, 2012; Marin-Fernandez y Velasco de
Lloreda, 2001 y Guizar, 2013) coinciden en que los famosos estudios de Hawthorne
dieron inicio al Desarrollo Organizacional; estos estudios se originaron en 1924 y fueron
dirigidos por Elton Mayo. La compafiia queria averiguar el efecto que la iluminacion
tenia sobre la produccion, pero encontraron resultados insospechados; cuando
aumentaban la intensidad de la luz la produccién aumentaba; pero cuando la disminuian

también aumentaba.

Cambiando constantemente el tipo de variables a medir se percataron que los
grupos con diversos valores aumentaban sus niveles de produccion tanto en el
laboratorio como en el campo; al final concluyeron que los trabajadores se sentian
satisfechos con el interés que los empleadores mostraban en sus condiciones laborales y
pretendian corresponder la atencién mediante el incremento de su produccion. A este

fenémeno se le llamo efecto Hawthorne.

El “efecto Hawthorne™ hace énfasis en la posibilidad de que los trabajadores se
esfuercen mas en su trabajo si creen que la gerencia esta interesada en su bienestar. La
identificacion de los gerentes con los empleados, el interés por la comodidad y la

apropiada disposicion de los materiales del trabajo crea un estado de agradecimiento en
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el trabajador que los empleadores rapidamente adoptaron para favorecer los requisitos de

la produccion.

De acuerdo con Hernandez (2011) Kurt Lewin inicia, aflos mas tarde, los grupos
de sensibilizacion, Ilamados grupos T. En 1945, esto grupos realizaban dialogos y
reflexiones sobre el entendimiento de si mismos y de los otros; buscaban mecanismos
para desarrollar capacidades de comunicacion; para comprender las caracteristicas y
problemas de los grupos; para aprender a contribuir de manera efectiva a los equipos de
trabajo. De acuerdo con Hernandez (2011 et al, pp. 13-14) este tipo de grupos se basaba
en “las habilidades para las relaciones, en el desarrollo personal, en el incremento de la

comunicacion y en las relaciones interpersonales”.

La colaboracién de Bradford y Lippit después de la muerte de Lewin fue decisiva
para hacer llegar la influencia de los grupos T a las empresas (Herndndez et al, 2011);
para 1950 las empresas habian adoptado este tipo de grupos creados desde la psicologia
social y la influencia de la teoria de Campo de Lewin a gran parte de las empresas en los

Estados Unidos.

Douglas McGregor fue pionero en la inclusion de los grupos T a las empresas
(Hernandez et al, 2011); desarrollé mecanismos para incluir este tipo de dindmica en la
capacitacion de los empleados y pugnaba por una igualacion de poder en las empresas.
Se le deben a él los términos Teoria X'y Teoria Y. La teoria X dice que los hombres son
malos y flojos; que deben ser forzados a trabajar y dominados por un liderazgo
autoritario pues no gustan de pensar y crear alternativas propias. La teoria Y, en cambio,

habla acerca de una nueva concepcion del hombre en el trabajo; habla acerca de un
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hombre que esté interesado en trabajar y que tiene la capacidad y el deseo de auto
determinarse sin que ello conlleve a un deterioro en su capacidad para producir. En la
tabla 2.2 se encuentra una comparacion entre estos dos enfoques sobre el hombre que

trabaja.

Tabla 2.2

Comparacién entre las descripciones del hombre en la teoria X y teoria Y

Teoria X Teoria Y

Al ser humano no le gusta trabajar; intentara  EIl desgaste fisico es normal para el ser

no hacerlo; evitara a toda costa el cansancio humano; por lo tanto, el trabajo no le disgusta

Necesitan la presion de un administrador para  No es necesaria la fuerza para que los
trabajar y producir; no lo haran por su propia  individuos se relacionen con los objetivos de
cuenta la empresa

En condiciones normales, el ser humano

Evitaran cualquier responsabilidad ) ) -
aceptard y buscara responsabilidades

Nota. Las caracteristicas fueron adaptadas de Hernandez et al, 2011; Furnham, 2001

Tannenbaum (1953, citado por Hernandez et al, 2011)identifico que es muy
importante ceder poder a los participantes del grupo e identificd ademas, que contrario a
lo que se creia comunmente, el trabajador con poder no se revelaba contra el patrén, que
la produccion no disminuia por haber delegado poder y autonomia a los empleados. A
este fendmeno se le Ilamo la paradoja de Tannenbaum: cuando la gerencia opera en
forma participativa, aumenta su grado total del control sobre sus subordinados al ceder

parte de su autoridad (Hernandez et al, 2011). Este tipo de estrategias riesgosas han
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Ilegado hasta nuestros dias en la forma de los laboratorios reflexivos del aprendizaje

organizacional (Senge, 1998).

Para finalizar; McGregor y Beckhard eran consultores de General Mills, durante
los afios cincuenta, decidieron nombrar su trabajo, que implicaba la formacion de grupos
de trabajo, Desarrollo Organizacional y asi quedd implantado el término y se mantiene

hasta hoy (Furnham, 2011).

Mientras en el mundo el desarrollo organizacional crecia a pasos agigantados
desde la época de los afios cincuenta, en México el desarrollo ha sido lento e inconexo;
prueba de ello la interesante recopilacién de informacion sobre este tema en el libro

“Desarrollo Organizacional. Perspectiva Latinoamericana” de Hernandez et al (2011).

El Instituto Tecnologico y de Estudios Superiores de Monterrey ha sido el pilar en
la implementacion de los métodos del Desarrollo Organizacional debido a la
organizacion de seminarios y el impulso a las primeras gerencias de Desarrollo
Organizacional en las empresas. La adopcion del Desarrollo Organizacional por parte de
empresas como Cydsa, Fama, Crisa y Gamesa le dio un fuerte impulso a esta disciplina

en México (Hernandez et al, 2011).

Sin embargo, las criticas por parte de académicos, ademas de la desconexién con
las herramientas tecnoldgicas y la falta de organizacién, han hecho que el Desarrollo
organizacional en México avance lentamente. En 1998, en el marco del Primer Congreso
Intercontinental de Desarrollo Organizacional, se dio cuenta de todo esto (Hernandez et

al, 2011).
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Maés alla de la evolucion de estas herramientas en el mundo, cabe preguntarse
sobre qué bases esta sustentado el Desarrollo Organizacional. La teoria de campo y la
investigacion-accién practicada por Kurt Lewin le dan gran parte de su sustento teorico
como se vera a continuacion; al mismo tiempo se mencionaran los valores y los

objetivos del desarrollo Organizacional (Hernandez et al, 2011).
2.1.1.2 Teoria de campo y su relacién con el Desarrollo Organizacional.

La teoria de campo de Kurt Lewin considera que el comportamiento es el
resultante de un campo de fuerzas interactuantes. Las fuerzas opuestas motivan la
conducta del individuo que se mueve entre diferentes campos, la familia, la escuela, el
trabajo. Lewin creia que la conducta era una funcién de interaccion entre la personay el
ambiente C = [[P X A] (Tortosay Civera, 2006). De ahi la importancia para el
desarrollo organizacional; la teoria del campo reconoce la interaccion que existe entre el
individuo y el ambiente en la conducta del primero. Los sistemas tienden al equilibrio,
asi que si un individuo que interactta con un sistema, como el trabajo, se ve afectado en
su conducta y cambia, altera al mismo tiempo el equilibrio del sistema laboral por que

este ultimo tendra que adaptarse a los cambios del individuo.
2.1.1.3 Valores del Desarrollo Organizacional.

Un método que ayuda a que los individuos mejoren sus habilidades para fortalecer
y desarrollar su centro de trabajo no puede actuar bajo la l6gica de el fin justifica los

medios. Los valores son posesiones que las personas se esfuerzan por lograr, son cosas
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que se perciben como buenas y por lo tanto son apreciadas; pues bien, de acuerdo con

Hernandez et al (2011) los valores del Desarrollo Organizacional son los siguientes:

1. Respeto por la gente. Las personas no pueden ser connotadas de manera
negativa con un mecanismo de control, el respeto a la individualidad es un
valor gque el Desarrollo Organizacional persigue.

2. Confianzay apoyo. La secrecia, el manejo discrecional de recursos e
informacidn no pueden ser parte de una organizacion que busca su
desarrollo constante.

3. lgualdad de poder. la organizacién inteligente no experimenta la necesidad
de controlar a sus integrantes por medio del poder.

4. Confrontacion. los individuos acttan con honestidad y sinceridad al
percibir un problema; lo confrontan.

5. Participacion. la informacion debe estar disponible para todos los
integrantes del equipo, pero también, para todos los integrantes de la

organizacion, la apertura beneficia al grupo.

Estos son los valores sobre los que descansa el Desarrollo Organizacional; una vez

sentadas las bases de la estructura hay que levantar la vista y plantear los objetivos.

El desarrollo Organizacional esta enfocado en la Cultura (Schein, 1996). Pero
ademas lo esta también en los procesos y la estructura de la organizacion (Hernandez et
al, 2011). Se le llama proceso de flujo a la serie de situaciones que hacen creer que las
decisiones de la organizacion se mueven hacia una serie de metas claramente definidas y

aceptadas por lo integrantes de la Organizacion. Por otro lado, la cultura se refiere a los
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valores y creencias comunes de los miembros de la organizacion (Hernandez et al, 2011)
que afectan la manera en coOmo se piensa y se actla dentro de la organizacion. La

aceptacion de los valores modifica la cultura.

2.1.1.4 Alcances y limitaciones del Desarrollo organizacional.

Los alcances son vastos, algunos autores (Petit-Torres, 2012; Castafio, 2012 y
Molina 2000) han llegado a proponer reformas serias a los supuestos basicos del
Desarrollo Organizacional para América Latina, en el entendido que la cultura y la
idiosincrasia de la region son distintas; pero al mismo tiempo no se puede descuidar su
efecto sobre las organizaciones (Schein, 1996). Molina (2000) y Castafio (2012) han
identificado con certeza algunos factores de cambio que afectan la intervencion del
Desarrollo Organizacional; (1) los estilos de intervencion; (2) el tipo de gerente; (3) las
caracteristicas de la intervencion; (4) las caracteristicas de la organizacion (Castafo,

2012).

En cuanto a las limitaciones, las herramientas utilizadas con éxito por parte de
algunos empresarios y gerentes se han intentado replicar sin éxito en otras latitudes
como lo documentan las investigaciones (Petit-Torres, 2012). Pero, ¢en qué medida
somos distintos los individuos de una regién a otra? Y ;cémo afectaria esto el desarrollo
organizacional? Para responder a estas preguntas, desde hace algunos afios se ha ido
conformando una especialidad en las ciencias de la conducta que se encarga de entender

al individuo y su comportamiento dentro de las organizaciones.
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2.1.2 Comportamiento organizacional.

Mientras que el Desarrollo organizacional estudia las interacciones entre los
individuos y la organizacion con el fin de plantear métodos que lleven al logro de los
objetivos de la empresa; el comportamiento organizacional se especializa en estudiar a la
primera parte de la ecuacion anterior, al individuo y su comportamiento en las

organizaciones (Furnham, 2001, p.78):

...es el estudio de la forma en que las personas se reclutan, seleccionan y
socializan en las organizaciones; de la marera en que son recompensadas y
motivadas; de la forma en que las organizaciones estan estructuradas formal e
informalmente en grupos secciones y equipos y de cOmo surgen y se comportan
los lideres. También analiza la manera en la cual las organizaciones influyen en los
pensamientos, sentimientos y comportamientos de todos los empleados a través

del comportamiento real o imaginado o implicito de los demas en su organizacion.

En la tabla 2.3 se puede ver el desarrollo de esta especialidad gracias al enfoque
que se le da a las relaciones causa y efecto del comportamiento del trabajador. El
desarrollo en las areas en que el experto en comportamiento organizacional se
desempefia: Seleccién y evaluacidn de personal; evaluacién de desempefio; cambio
organizacional y habilidades interpersonales. Las areas en que un especialista en
comportamiento organizacional trabaja dentro de la empresa reflejan el nitido interés por
el comportamiento del individuo dentro de la organizacion mas alla de la relacion entre

las caracteristicas de la organizacién y la conducta del individuo.
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Tabla 2.3

Tres Enfoques sobre el comportamiento en las organizaciones

Enfoque Argumentacion

El enfoque individualista Los tedricos argumentan que el individuo se
comporta igual en cualquier ambiente. El
individuo regula su conducta.

El enfoque situacional El comportamiento se modifica en funcion
del control ejercido por el entorno.

La situacion regula la conducta del
individuo.
El comportamiento es un proceso de

El enfoque interaccional interaccién dialéctico y continuo entre el
individuo y el ambiente.

Individuo y ambiente cambian debido a su

interaccion.

Nota. Las caracteristicas fueron adaptadas de Furnham, 2001.

El principal alcance de este tipo de investigaciones es el relacionado con el
desarrollo del individuo y su crecimiento dentro de la organizacion, ademas de
identificar caracteristicas individuales como la personalidad, la inteligencia, la
motivacidn, los estilos de aprendizaje y el liderazgo como herramientas benéficas para el
cambio organizacional. Es necesario entender una serie de caracteristicas del individuo
que interactGan con la organizacion, el aprendizaje de las organizaciones y el cambio en
educacion; algunas de estas caracteristicas son el aprendizaje, la motivacion, la

inteligencia, la personalidad y por ultimo, el liderazgo.
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2.1.4.1 El aprendizaje.

El aprendizaje es definido como un “proceso mediante el cual la experiencia
genera un cambio permanente en ¢l conocimiento y la conducta” (Woolfolk, 2010; p.
198). Cuando un individuo aprende algo su conducta cambia, la interaccion con el medio
ambiente cambia y, ademas, este aprendizaje puede afectar a las condiciones
medioambientales que lo propiciaron, por ejemplo en el trabajo (Argyris y Schon 2011)

o la escuela (Fullan, 1995).

Existen dos tipos basicos de aprendizaje, el condicionamiento clasico y el
condicionamiento operante, ambos procesos definen el aprendizaje desde su perspectiva

conductista.

e Condicionamiento clasico. Este tipo de aprendizaje se centra en la
produccion de respuestas fisiologicas autonomas tras la presentacion de un
estimulo.

e Condicionamiento operante. El concepto de condicionamiento operante
fue acufiado por B.F. Skinner en 1953 (Woolfolk, 2010). Se intentd
explicar todo el aprendizaje de los seres humanos gracias a este esquema:

Conducta — Reforzador — Aprendizaje

Muchas de las respuestas son aprendidas mediante condicionamiento clasico; las
emociones, pero sobre todo sus reacciones fisioldgicas relacionadas, pueden ser

condicionadas de esta forma; una persona podria haber condicionado la respuesta de
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sudoracion ante la presencia de su jefe en el trabajo, por ejemplo. El condicionamiento

clasico explica el aprendizaje de respuestas autbnomas.

Los hechos cientificos confirman que no todo lo que el ser humano aprende sucede
unicamente por este proceso; Chomsky (1966, citado por Leahey, 2005, p. 380) critico
seriamente al conductismo usando la adquisicion del leguaje como el centro de su
argumentacion y provocando asi el declive de la postura conductual. De acuerdo con
esto, las estructuras nerviosas se relacionan entre si creando una serie de caminos

sinapticos en donde queda almacenado nuestro aprendizaje.

Ormrod (2005, p. 5) define el aprendizaje desde la perspectiva cognitiva como “un
cambio relativamente permanente en las asociaciones o representaciones mentales como
resultado de la experiencia”. La perspectiva cognoscitiva asume que el individuo tiene
un papel activo en el aprendizaje; regula lo que aprende gracias a la seleccion activa de
los estimulos del medio ambiente mediante la percepcion y, una vez percibidos tales
estimulos del medio ambiente, guarda en la memoria los que son mas significativos y los
utiliza para resolver problemas que la realidad le presenta. Este enfoque hace énfasis en
los procesos mentales superiores, pero descuida la voluntad del individuo y la influencia

del medio ambiente, El constructivismo intenta mediar entre estas dos posturas.

El constructivismo es un modelo de aprendizaje que “enfatiza el papel activo del
aprendiz en la construccion de la comprension y en darle sentido a la informacion”
(Woolfolk, 2010, p. 310); ademas de que considera que “las interacciones sociales son
importantes en este proceso del conocimiento” (Woolfolk, 2010, p. 311). Es una teoria

que retoma las caracteristicas mejor desarrolladas de los anteriores enfoques y los
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integra en un cuerpo de conocimiento coherente que vincula en el proceso del
aprendizaje la voluntad y los procesos internos mentales del individuo, con la influencia
del medio ambiente y la socializacion. Existen dos tipos de constructivismo; el
psicolégico y el social. El constructivismo psicologico asume que los individuos
construyen sus propias estructuras cognoscitivas a traves de una serie de periodos de
desarrollo en los que el ambiente juega un papel instrumental, Piaget y su teoria del
desarrollo cognoscitivo es el principal representante de este tipo de constructivismo

(Woolfolk, 2005).

El constructivismo social tiene la creencia “que la interaccion social, las
herramientas culturales y las actividades moldean el desarrollo y el aprendizaje
individual” (Woolfolk, 2005, p. 312). Esta postura considera que el individuo es
influenciado por la cultura (Schein, 1996) y la socializacion en la creacion de sus
estructuras de aprendizaje y significados; al mismo tiempo identifica que el individuo
afecta su medio ambiente al interactuar. Esto significa que existen factores internos del
individuo que se relacionan con el aprendizaje: la motivacion, la personalidad, la
inteligencia y el liderazgo son algunos de ellos, en las siguientes secciones se revisa la

influencia que ejercen estos factores y rasgos.

2.1.4.2 Motivacion humana.

La motivacion es el estudio del porqueé las personas hacen las cosas. Existen
muchas teorias que explican la motivacion; en principio, se hacen cosas porque se
aprende a hacerlas, pero también porque se crean ciertas ideas y se tienen expectativas

sobre los resultados; la socializacion también motivan las conductas asi como los
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significados y valores que se le dan a los objetos gratificantes, es muy cierto ademas que
las personas estdn motivadas debido a la necesidad de ser mejores y mostrarse asi frente

a los demas. A continuacion se abordan con mayor detalle algunos de estos factores.

Motivacion por incentivos. Es posible que los trabajadores aprendan a hacer lo
menos posible por su organizacion puesto que no sienten ser incentivados para hacer un
poco mas, o la recompensa no es valorada como deseable, por lo tanto el trabajador
decide no hacer nada. El efecto del incentivo en la motivacion de la conducta ha sido

estudiado en las empresas.

Fox, Hopkins y Anger (1987, citado por Petri y Govern, 2006) hicieron un
programa de economia de fichas para trabajadores mineros; se les ofrecia estampillas a
cambio de terminar una jornada laboral sin accidentes, las estampillas se podian cambiar
mas adelante por objetos en una tienda; en una de las minas disminuyd el nimero de
accidentes en un 15% y en otra mina en un 32% después de dos afios de implementado

el programa. El uso de incentivos ha sido de gran ayuda en las empresas.

Teoria de las expectativas y valor. La idea de esta teoria es que la conducta resulta
de una combinacion entre las “necesidades individuales y del valor de las metas
disponibles en el entorno” (Petri y Govern, 2006, p 256). Rotter propuso que la conducta
era el producto de las expectativas por el valor (E x V = C); esto significa que si el
individuo tiene la oportunidad de elegir entre varias conductas, se elegira la que tenga
mas probabilidad de exito (expectativa) y cuya recompensa sea mayor (valor). Este tipo

de motivacion es importante en el trabajo puesto que los seres humanos tienen la
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necesidad de crecer y desarrollarse asi que eligen trabajos en funcién de la probabilidad

de éxito y del beneficio percibido.

Motivacién Social. La sociedad afecta la motivacion de las personas; la
conformidad es uno de los efectos curiosos de la motivacion social. Sucede cuando las
creencias y conductas se ven afectadas debido a las presiones sociales. Asch (1952 y
1965, citado por Petri y Govern, 2006) encontrd que 80% de las personas respondian a
las presiones del grupo por lo menos una vez en cada doce casos. La percepcion, el
juicio y la accidn se ven afectadas por las presiones grupales. En el ambito laboral las
presiones del grupo pueden influir sobre los comportamientos de los trabajadores; un
trabajador indeciso sobre su voto para el jefe sindical puede elegir basado en la presion
de su grupo de amigos. Las personas atribuyen de forma diversa las razones de su

conducta.

Teoria de la atribucion. La teoria de la atribucion se refiere a las razones que las
personas dan a los resultados y la conducta (Heider, 1958, citado por Petri y Govern,
2006). Se hace debido a que (1) se trata de determinar las razones de la conducta propia
y ajena; (2) las causas no se asignan de forma aleatoria; hay reglas para tal asignacién y
(3) las atribuciones influyen en la futura toma de decisiones conductuales, emocionales
(Petri y Govern, 2006). Ademas de las atribuciones que la persona hace de su realidad,

existe una motivacion interna que promueve lo mejor de las personas.

Motivacion por Competencia. Los seres humanos tienen necesidades que varian en
una jerarquia (Maslow, 1943, citado por Petri y Govern, 2006, p. 348) al satisfacer las

necesidades basicas el individuo se encuentra el deseo de satisfacer las necesidades
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menos importantes para la sobrevivencia como las necesidades de pertenencia y estima;
es decir, un empleado que tiene casa y comida podra preocuparse por “ponerse la
camiseta del equipo” y ser valorado por la organizacion (Furnham, 2001). Asi que sélo
cuando las necesidades basicas estén satisfechas el empleado pensara en satisfacer otras

necesidades que pueden vincularse con el éxito de una organizacion.
2.1.4.3 Inteligencia.

Dos grandes temas rodean el estudio de la inteligencia; su definicion y su
medicion (Brody, 1992). La inteligencia es definida por Wechsler, como la capacidad
global de actuar con un proposito y enfrentarse de manera efectiva al ambiente (Cohen'y
Swerdlik, 2006). Al ser la inteligencia un constructo hipotético, su definicién y medicion
siempre serdn un tema de gran debate, Las pruebas de inteligencia califican las
habilidades de las personas en un continuo que va desde el retraso mental (menos de 70
puntos de coeficiente intelectual [CI]) hasta la sobredotacion (méas de 140 puntos de CI);
la mayoria de las personas punttan alrededor de 100 puntos de ClI. Las organizaciones
pueden estar interesadas en contar con personal inteligente debido a algunas de sus
caracteristicas de pensamiento como la velocidad y la creatividad en la resolucion de

problemas.

Las teorias que intentan explicar la inteligencia se han dividido en dos grandes
grupos: las que consideran a la inteligencia como un conjunto de habilidades reguladas
por una estructura Unica conocida como gy las que creen que la inteligencia es una serie

de habilidades separadas no relacionadas entre si.
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La teoria las inteligencias multiples de Howard Gardner que concibe a la
inteligencia como un grupo de ocho inteligencias diferenciadas. En este modelo la
mayor o menor cantidad de inteligencia en cada una de las habilidades es lo que crea la

diversidad de talentos entre las personas (Brody, 1992).

El modelo estratificado de la inteligencia de Catell-Horn-Carrol concibe a un
regulador general (g) de las ocho habilidades identificadas en los test que miden el ClI

(Woolfolk, 2010).

Falta, en este punto, identificar el peso que tiene la herramienta que capitaliza la
potencialidad de la inteligencia. La habilidad de socializar se ve afectada directamente

por la personalidad.
2.1.4.4 Personalidad.

La personalidad se define como el conjunto de rasgos y estados relativamente
perdurables que hacen que una persona sea diferencie de otra de manera significativa
(Cohen y Swerdlik, 2006). Existen multiples teorias que intentan explicar la
personalidad, autores como Eysenck y Costa y McRae, Ilaman particularmente la

atencion para este estudio.

Eysenck postula una teoria de la personalidad basada en dos rasgos, Neuroticismo,
Extroversion. Piensa que el neuroticismo es determinado por la facilidad con la que el
sistema limbico provoca respuestas del sistema nervioso simpatico. En cuanto a la
Extroversion, Eysenck propone que los individuos extrovertidos nacen sub estimulados

y en funcién de alcanzar la sensacion de plenitud buscan estimulacion en el medio
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ambiente, las personas introvertidas, en cambio, nacen sobre estimulados por lo tanto se
alejan de los estimulos del medio ambiente. La teoria de Eysenck indica que la
personalidad tiene una fuerte influencia bioldgica; sin embargo los estudios no

confirman esta teoria.

Por otro lado Costa y McRae proponen una teoria de los rasgos de cinco grandes
factores de personalidad que son dimensiones en las que las personas nos diferenciamos;
(1) Apertura; (2) Responsabilidad; (3) Extraversion; (4) Amabilidad y (5) Neuroticismo.
Los factores de Apertura, Extraversién y Responsabilidad, se relacionan de manera
positiva con las conductas laborales efectivas; mientras que las personalidades con altos
niveles de neuroticismo son quiénes peor se desempefian en el trabajo (lvancevich,

2005).

2.1.4.5 Liderazgo.

Se han considerado a los lideres como los miembros que mayor influencia tienen
en el grupo (Krech, 1962, citado por Furnham, 2001, p. 536). Los lideres ofrecen y piden
a cambio mas informacion que cualquier otro miembro del grupo, algunos de los lideres
poseen una vasta cantidad de recursos de poder; la fuerza, la inteligencia, la belleza y el
dinero; por ejemplo. De acuerdo con Yuki (1980, citado por Furnham, 2001) algunas
caracteristicas esperadas de los lideres son: Apariencia agradable, inteligencia, confianza
en si mismo, sensibilidad interpersonal, agresividad, ambicion, entusiasmo, creatividad,
orientacion al logro y adaptabilidad entre otras. Liderazgo es entonces la capacidad de

tener influencia sobre los demés (Cartwright y Zander, 1971).
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Todas las anteriores caracteristicas son importantes para las empresas, Kotter
(1987, citado por Furnham, 2001) argumenta que mientras la administracion se encarga
de la complejidad, los lideres fomentan los cambios. Los cambios deben ser impulsados
desde la organizacidon pero llevados a cabo por los individuos. Los estudios modernos
identifican al lider como un ser multidimensional (Hernandez et al, 2011) que debe

enfocarse en la racionalidad, las emociones y los principios.

En estudios clasicos sobre el liderazgo se identificaron tres tipos de liderazgo; (1)
el autoritario, (2) el democrético y (3) laissez faire (Murillo, 2006). El autoritario define
todas las normas, el democratico permite que las normas se decidan en grupo, mientras
que el “laissez faire” da libertad completa a los miembros del grupo para la toma de
decisiones. Es muy probable que el lider de una organizacion que aprende, de una
organizacion inteligente, este mediando su conducta de acuerdo con las caracteristicas
del lider democratico. En los ultimos afios la tendencia hacia un liderazgo de tipo

horizontal ha permeado al mundo de la industria y la educacion (Murillo, 2006).

El concepto de liderazgo transformacional (Bass, 1985, citado por Murillo, 2006)
considera que las caracteristicas del lider que promueve cambios implican el carisma, la
visién de formular metas incluyentes, las habilidades interpersonales, la estimulacion
intelectual y la capacidad para motivar. El liderazgo distribuido “significa un cambio en
la cultura, que entrafia el compromiso y la implicacion de todos los miembros de la
comunidad escolar en la marcha, el funcionamiento y la gestion de la escuela” (Gronn,
2002; Timperley, 2005; Spillane, 2006; citados por Murillo 2006, p.19). Las escuelas,

como organizaciones se benefician de ambos tipos de liderazgo.
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Algunas condiciones de personalidad hacen que los estilos de liderazgo no puedan
ser aprendidos; “el liderazgo siempre ha sido un raro recurso de poder” (Cartwrigt y
Zander, p. 414) por lo tanto es logico que algunas posiciones seran ocupadas por buenos

administradores en espera de los lideres que promoveran el cambio.

Desarrollar caracteristicas como la tolerancia a la ambigiiedad, el saber tolerar “un
poco de caos” y el entender que “efectivamente, dirigir supone formar, educar, ayudar a
crecer profesional y personalmente a quien se guia” (Stein, 2003) permite a los lideres
desarrollar sus habilidades personales, sociales y, ademas, aprender dentro de las
organizaciones, sean estas empresas o escuelas. Por su parte, las organizaciones
aprenden, también, de la actuacion de los individuos en su interior; la especialidad que
estudia esta interaccidn entre la actuacion del individuo y el aprendizaje de una
organizacion es el aprendizaje organizacional, en las siguientes secciones se estudian sus

caracteristicas.

2.2 El aprendizaje organizacional

De acuerdo con Ahumada (2001, p. 144) el aprendizaje organizacional es aquel
“mediante el cual se incorporan nuevas distinciones, lo que trae como consecuencia un
cambio en la l6gica dominante de la organizacion” solo restaria agregar a esta definicion
que las organizaciones aprenden de las experiencias de los individuos que las conforman

y evolucionan constantemente para lograr sus objetivos.
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Las capacidades que una organizacion tiene para aprender y evolucionar se

relacionan con cuatro variables o capacidades (Garzdn, 2005, citado por Garzon y Fisher

2008):
1. Las fuentes de aprendizaje
2. Los niveles de aprendizaje
3. Lacultura

4. Las condiciones para el aprendizaje

Estas capacidades estan caracterizadas por una dimension “dinamica, determinada
por los procesos de aprendizaje que hacen posible la evolucion de los stocks por medio
de la activacion de ‘flujos’ de generacion, absorcion, difusion y utilizacion del
conocimiento” (Garzén y Fisher, 2008, p.198). La palabra stock, en este sentido, se

refiere a las entradas y salidas de informacién en los procesos de aprendizaje.

El cambio en el sistema social y econdémico del mundo moderno impulsa la
necesidad de las organizaciones por aprender. Handy (1985, citado por Furnham, 2001,

p. 92) preveia hace casi treinta afios los siguientes cambios en el mundo del trabajo:

=

Los empleos seran por horas, en lugar de jornadas completas.

2. Las habilidades manuales seran sustituidas por la capacidad de acumular
conocimiento

3. Laindustria perderéa terreno frente a las empresas de servicios.

4. Las jerarquias seran remplazadas por asociaciones.

5. Los planes de carrera cambiaran por la movilidad laboral
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La vision de Handy se ha vuelto realidad, ahora vivimos en una sociedad del
conocimiento (Drucker, 1994), de ahi que las organizaciones deben atesorar el
conocimiento si quieren permanecer vigentes; el paradigma ha cambiado ya no mas el
pez gordo se come al pequefio; ahora “el rapido se come al lento” (Hernandez et al,
2011); de acuerdo con Arias (2001, citado por Hernandez et al, 2011) lleg6 el momento

de invertir en el talento para que el talento beneficie a la organizacion.

2.2.1 Las organizaciones inteligentes.

El libro la quinta disciplina de Peter Senge (1998 y 2010) marcé el rumbo
definitivo de las nuevas organizaciones (véase por ejemplo a Argyris y Schon, 2001
hablando del aprendizaje organizacional). Innovaciones en las formas de relacionarse; en
las formas de dar significados a su realidad (Knwoles, 1967; en un articulo en el que se
revisa la teoria de Schein sobre aprendizaje organizacional, ejemplifica este punto);
Flores (2010) menciona que las formas de trabajar incluso en las escuelas se pueden
modificar con el Aprendizaje organizacional), en la comprension que la organizacién
tiene de si misma (Enriquez, 2007; habla de la nueva percepcion de la cultura
organizacional), en la dependencia en la constante evolucién y aprendizaje de los
individuos (Teles, Alves, Giulinani, Oste y Rueda, 2010 y Arbonies y Calzada, 2004;
hablan acerca de la relacién entre la personalidad, el conocimiento tacito y el
aprendizaje organizacional) ademas del énfasis en las relaciones han modificado la
forma de entender la realidad en las organizaciones. Una organizacion inteligente,

entonces, es aquella que aprende durante su evolucion y cambia.
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2.2.2 Las cinco disciplinas.

Para comprender las cinco disciplinas del aprendizaje es necesario conocer el
proceso de aprendizaje organizacional que las fundamenta. Tal proceso comienza con la
Arquitectura organizacional representada por una serie de Ideas rectoras; Teorias,
métodos y herramientas; y, por ultimo, Innovaciones en infraestructura (Senge, 1998)
que orientan la mision, la vision y los valores de la empresa. Esta infraestructura pone en
movimiento a la empresa; y provoca que los individuos inicien un Proceso de
aprendizaje profundo que implica el desarrollo de aptitudes y capacidades nuevas; el
logro de una nueva conciencia y sensibilidad y cambios en las actitudes y creencias de
los individuos que trabajan en la organizacion. Estos dos procesos (Arquitectura
organizacional y Proceso de aprendizaje profundo) se retroalimentan; pero es del
proceso de aprendizaje profundo de donde se alimenta el cambio en la organizacion.
Involucradas en este proceso de cambio se encuentran las cinco disciplinas del

aprendizaje que comentaremos a continuacion.

2.2.2.1 Pensamiento Sistémico.

Definido como “un modo de analizar... y comprender las fuerzas que regulan el
comportamiento de los sistemas” (Senge, 1998); este modo de pensar en las cosas como
un todo es un proceso lento en el que paulatinamente el estudioso del aprendizaje
organizacional se da cuenta que el sistema es un conjunto de relaciones entre los
componentes del sistema. La habilidad para el pensamiento sistémico se relaciona con el
lenguaje y la forma en como se transmiten los significados entre los integrantes de la

organizacion; al cambiar el paradigma de la comunicacién en la empresa, al tener un
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nuevo lenguaje se crea un nuevo campo (en términos Gestalticos) en el que los

individuos pueden interrelacionarse con seguridad y con los ojos puestos en el futuro.
2.2.2.2 Dominio Personal.

Para que el cambio sea verdadero los integrantes del sistema deben alcanzar un
nivel de dominio de si mismos que aporte a los individuos la fuerza y energia para crear
sus propios cambios (Senge, 1998); e incluso, fomentar entre los comparieros el
desarrollo de este tipo de dominio. Es nuestra opinion que esta disciplina del aprendizaje
se relaciona con el liderazgo transformacional (Murillo, 2006), porque contagia a los
compafieros en la busqueda del dominio personal. La motivacion intrinseca, su fomento
y desarrollo a nivel individual, es el elemento puede ayudar a las organizaciones a

formarse en el campo del dominio personal.

2.2.2.3 Modelos Mentales.

El modelo mental es la imagen interna que tenemos del mundo (Senge, 1998, p.6);
esta imagen afecta la forma en como nos relacionamos con los individuos que nos
rodean y con quiénes socializamos. Un ejemplo de este tipo de modelos puede ser el
conocimiento tacito y su relacion con el Aprendizaje organizacional (Teles et al, 2010 y
Arbonies y Calzada, 2004); estos modelos mentales pueden ser modificados y afectar al
individuo y a la organizacion. Otro ejemplo de modelos mentales se encuentra en las

expectativas y el valor de la teoria de Rotter.
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2.2.2.4 Visiones compartidas.

Esta disciplina del aprendizaje se refiere comprometerse con la organizacién y los
compafieros; las visiones compartidas crean un espiritu que permite a las organizaciones
avanzar compactas hacia sus objetivos; el aprendizaje de visiones compartidas
representa para los individuos un ejercicio de sencillez al reconocer que, en el proceso
del cambio, el proyecto original no siempre sera el proyecto realizado, como lo previene
Fullan (1995) al hablar del cambio educativo. Pero la puesta en marcha del cambio es
mas valiosa que ostentar el titulo de propiedad de un proyecto que se quedara guardado
en un cajon para siempre, la comunicacion y el trabajo en equipo forman parte de esta

disciplina.
2.2.2.5 Aprendizaje en equipo.

Esta disciplina esta relacionada con el lenguaje de los equipos de trabajo, con las
herramientas que los equipos conforman en sus dialogos y las sefiales que aprenden a
reconocer para avanzar en la direccion de los objetivos de la empresa. El desarrollo y
éxito de los equipos de trabajo implica tener éxito en la comunicacién y en las
habilidades interpersonales. La personalidad juega un papel decisivo en este proceso;

una buena personalidad puede aportar a un equipo, una no tan buena, puede obstaculizar.
2.2.3 Alcances y limitaciones del Aprendizaje Organizacional.

Senge (1993, citado por Pérez, Zapata y Cortés, 2007) plantea siete barreras para
el aprendizaje organizacional: (1) yo soy mi puesto; (2) el enemigo externo; (3) la

ilusion de hacerse cargo; (4) la fijacion en los hechos; (5) la parabola de rana hervida;
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(6) la ilusion de que se aprende con la experiencia y (7) el mito del equipo
administrativo. La mayoria de las cuales apuntan a las ideas y significados

preconcebidos de los sujetos que intervienen en el proceso del cambio.

El aprendizaje organizacional en las Instituciones de educacion superior es un
“término que se usa para explicar los cambios exitosos en las escuelas” (Flores, 2011; p.
11). Los actores del proceso educativo con los que mas se ha relacionado el aprendizaje
organizacional son los directores y los profesores. Los trabajadores de apoyo y los
trabajadores administrativos no son mencionados en los procesos de aprendizaje
organizacional en la literatura. Los actores del fendmeno educativo estan presentes en la

literatura que habla sobre el cambio en la educacion.

2.3 El cambio educativo

Los cambios implican la modificacion de lo establecido. Para Marris (1975, citado
por Fullan 2002b, p.1) “el sentido del cambio raramente es claro al principio y esta
ambivalencia impregna el proceso de transicion” (1975, citado por Fullan, 2002b, p. 1);
para Schon “todos los cambios reales comportan pasar a través de zonas de
incertidumbre” (1975, citado por Fullan, 2002b, p. 1). Se entiende, que el cambio
educativo puede ser multifactorial, puede implicar la modificacion de la estructura
organizativa de la aulas, la planeacion estratégica del presupuesto con los 0jos puestos
en la estabilidad financiera sustentable, modificar los procesos de ensefianza-
aprendizaje; la inclusion de tecnologia de la informacion, disminuir el indice de

desercion y/o de interrupciones en el proceso educativo. En cualquiera de estos casos la
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comprension del cambio educativo tiene dos sentidos “el primero relativo al sentido del

cambio y el segundo en relacion al proceso de cambio” (Fullan, 2002b, p. 2)

El estudio del cambio educativo ha pasado por diversas etapas en su desarrollo a lo
largo del tiempo. Para Fullan (2002a) existen tres grandes fases en la historia del cambio

educativo como un fenémeno digno de ser estudiado:

1. Ladécada de laimplementacion (1972 — 1982).
2. Ladécada del significado (1982 — 1992).

3. Ladecada dela capacidad para el cambio (1992 — ?).

Para la década de la implementacion se hacian muy pocas innovaciones y casi
todas ellas provenian del exterior del centro educativo; las caracteristicas de la
organizacion, las metas compartidas de los individuos no eran tomadas en cuenta.
Durante décadas los estudiosos del cambio educativo han coincidido en sefialar que la
innovacion en las practicas docentes tiene mayor posibilidad de éxito y arraigo cuando

ha surgido de las propias escuelas (Ezpeleta, 2004).

Para la década del significado “los individuos y los grupos deben encontrar el
significado tanto de lo que cambiar como del modo de hacerlo” (Fullan, 20024, p.6) es
de llamar la atencion como el pensamiento de Fullan se relaciona con la disciplina del
control y dominio personal. Los significados de las personas estan en conflicto, los

dialogos y los laboratorios de aprendizaje beneficiarian el proceso del cambio educativo.

Para la década de la capacidad para el cambio Fullan hace un comentario revelador

(Fullan, 20023, p. 8):
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...Mi vision es que si estas enganchado activamente en tu propio proceso
individual de aprendizaje, en la conduccion de investigaciones, en dar conferencias
y consultas, consultando la bibliografia mas novedosa, o, lo que es lo mismo, estas
inmerso en el cambio, entonces seguro que estan a punto de llegarte nuevas ideas.

Los cambios y las innovaciones educativas, a su vez se determinan por una
multiplicidad de elementos, desde el apoyo de los maestros hasta la disponibilidad de
ideas innovadoras (Fullan y Stiegelbauer, 1997). La tendencia al cambio educativo se ve
afectada por la gran cantidad de individuos que componen el ambito educativo; por sus
caracteristicas individuales, por las presiones para lograr las innovaciones en las
asignaturas pendientes como el aprovechamiento; la cultura del centro educativo, el
desconocimiento de herramientas que fomenten la iniciacién y logro del cambio
educativo. Las caracteristicas individuales de motivacion, aprendizaje y personalidad
interacttan con el desarrollo organizacional de las instituciones educativas; el uso de las
disciplinas del aprendizaje organizacional puede coadyuvar a lograr que el proceso de

cambio educativo suceda con éxito.
2.3.1 Proceso del cambio educativo.

El cambio educativo presenta una sucesion de etapas bien definidas: (1) el proceso
de iniciacion; (2) los procesos de implementacion y (3) la continuacion del cambio
(Fullan y Stiegelbauer, 1997); “todo ello rodeado de los procesos de planeacién,

realizacion y manejo del cambio” (Fullan, 20023; p. 7).

En los diferentes procesos del cambio estan involucrados una gran cantidad de
elementos que interacttan para que el cambio suceda. A este respecto Fullan comenta

que “enfatizo la capacidad individual por razones estratégicas y fundamentales. Tanto en
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Change forces como en la series sobre ¢Por qué merece la pena? se especifica que no
podemos depender de o esperar a que el sistema cambie [curisvas en el original]”
(Fullan, 2002a, p. 10); hay que cambiarlo. Los individuos cambian la educacion; los
individuos pueden hacer uso de las herramientas del aprendizaje organizacional para

generar el impulso que el cambio educativo necesita.

2.3.2 Actores del cambio.

Los actores del cambio educativo son los padres de familia, el alumno, el
administrador de la zona escolar, el director y el profesor. Los procesos de didlogo; el
lenguaje que se utilice en las conversaciones; las habilidades de los interlocutores para
transmitir y aceptar significados (Watzlawick, 1989) se relacionan directamente con el
éxito de los cambios educativos; también la resistencia al cambio y el dificil deambular
por las etapas de resistencia al cambio (Woods, 1994). Los actores mas relacionados con

este cambio son el director y los profesores.

2.3.2.1 El papel del director en el Aprendizaje Organizacional de las

Instituciones de Educacién Superior (IES) y su relacion con el cambio educativo.

El director debe asumir el papel del lider en la IES, debe tomar el papel decisivo
en la conformacion de los equipos de trabajo para lograr que el aprendizaje

organizacional suceda.

El director como centro de la toma de las decisiones ocupa un papel paraddéjico en
el aprendizaje organizacional de la IES. Por un lado esta claro que para el dominio de las

cinco disciplinas, la horizontalidad en la distribucién del poder y de la comunicacion son
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herramientas esenciales; sin embargo, los requerimientos de su puesto hacen que el
director no pueda ceder ni autoridad, ni poder, ni responsabilidades. Asi que el papel del
director esta muy acotado por la realidad, una realidad que la escuela no puede modificar

puesto que ese tipo de poder no se encuentra al interior del centro.

2.3.2.2 El papel del profesor en el Aprendizaje Organizacional de las

Instituciones de Educacion Superior y su relacion con el cambio educativo.

El profesor tiene un papel diferente en cuanto al aprendizaje organizacional, esta
menos acotado que el director, tiene libertad en horarios y puede contribuir a la
conformacién de los equipos de trabajo, aporta informacion gracias a sus procesos de
reflexion y su desarrollo como profesional (Flores, 2010). La préctica reflexiva, la
formacion de comunidades de practica, el desarrollo del centro educativo y del
aprendizaje organizacional parecen necesitar mucho del profesor, tal vez por el nimero,
tal vez por el papel que desempefia en las universidades. Es asi como los individuos
deben poner en juego todas sus caracteristicas personales de aprendizaje, de motivacion,
su personalidad, su liderazgo en funcién del logro del aprendizaje organizacional con un

objetivo muy claro: el cambio educativo.

54



2.3.3 Alcances y limitaciones del cambio educativo.

Fullan (2002) identifico los siguientes elementos como clave del cambio educativo
en el porvenir: (1) El contexto urbano, los padres y la comunidad (2) Fragmentacion o
coherencia de las iniciativas de reforma (3) cambiar la profesion docente. En un
ejercicio parecido Rama (2012) plantea algunas hipétesis del cambio de las
universidades en los afios venideros: internacionalizacion: ¢desaparece la universidad
nacional frente a la educacion sin fronteras?; diferenciacion: ¢desaparece la universidad
como monopolio comunicacional frente a la multiplicidad de espacios creadores de

conocimiento en una sociedad de acceso en redes?

La relacion que surge entre los individuos participes del cambio educativo, los
directores y los profesores; sus caracteristicas individuales (personalidad, inteligencia,
habilidades de aprendizaje y motivacion) y los procesos de aprendizaje organizacional

al interior de las escuelas apuntan en la direccion del cambio educativo.

Un cambio presente en las instituciones de educacion superior en la actualidad es

la creacion de servicios educativos para adultos trabajadores.

2.4 Educacién para adultos

La educacion para adultos “pretende la adquisicion de conocimientos que mejoren
la cualificacion profesional y el logro de actitudes y aptitudes civicas, sociales, morales
y culturales para el desemperio de responsabilidades y para el progreso en todas las
esferas” (Martinez, 2006, p. 113). Las condiciones economicas y sociales actuales han

impulsado a los adultos a retomar sus estudios de nivel superior; debido a la aparicion de
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necesidades relacionadas con la sociedad del conocimiento, se ha creado un vacio en las

competencias de los adultos que han crecido al margen de los adelantos tecnolégicos.

Aunado a esto, la desigualdad econdémica fomenta la inversion en educacion por
parte de la sociedad en busqueda de una mayor remuneracién econémica en lo laboral
(Rama, 2007). En este apartado se revisan las caracteristicas del estudiante adulto
trabajador y los modelos educativos que se han pensado para dar cabida a la inclusién de
este tipo de estudiantes en la educacion superior; se identifican las causas que han
fomentado la aparicién de este tipo de educacion en nuestros dias, al mismo tiempo que

se hace una breve historia de su aparicion en Ameérica Latina y México.
2.4.1 Caracteristicas del estudiante adulto.

Identificado en la literatura como “adult learner” o “adult student”, el estudiante
adulto trabajador es definido por Harvey como un estudiante “mayor de 24 o 25 afios
que ya ha asistido a la universidad y vuelve a ella después de unos afios o bien que en su
dia no pudo acceder” (2004, citado por Learreta, Cruz y Benito, 2012, p. 3). Algunas de
sus caracteristicas son identificables en cuanto a personalidad, conocimiento previo y

forma de aprender y participar en el proceso educativo.

Son “estudiantes altamente motivados” (Parra de Marroquin 2008, p. 40) que usan
su experiencia como medio de potenciar su aprendizaje; son buenos para planificar sus
tiempos y gestionan de manera independiente sus actividades (Learreta et al, 2012).

Poseen de acuerdo con Lieb (1991, citado por Learreta, Cruz y Benito, 2012; p. 2) un
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elevado interés por el trabajo colaborativo, probablemente porque su experiencia laboral

le indica la importancia de los grupos de trabajo.

Wynne (s/f, citado por Learreta, Cruz y Benito, 2012; p. 2) indica que el estudiante
presenta “miedo al fracaso, inseguridad por ser mayor que el resto de comparieros,
miedo a un entorno tecnologico”. ES posible que esto se deba a condiciones sociales,
familiares, laborales y econdmicas como el hecho de que “retrasan su ingreso a la
universidad; tienen una dedicacion a tiempo parcial a los estudios universitarios;
trabajan a tiempo completo; poseen independencia econémica; tienen personas a su

cargo y no tienen titulacion previa” (Learreta, Cruz y Benito, 2012; p. 2).

Necesitan que se valore su experiencia y que se permita la expresion libre de sus
ideas en un ambiente de aceptacion. El profesor debe de adaptar su disefio instruccional
a las caracteristicas y necesidades del estudiante; los contenidos deben estar enfocados a
lo que el estudiante espera poner en practica en su trabajo y/o en su vida diaria. Wynne
(s/f, citado por Learreta, Cruz y Benito, 2012) argumenta que los estudiantes estan
interesados en involucrarse en el desarrollo y aplicacion de los programas; propone que
estudiantes y profesor mantengan canales de comunicacién que les permitan crear

acuerdos sobre el contenido y la didactica.

2.4.2 Modalidades educativas para el estudiante adulto trabajador.

El “Council for Adult and Experiential Learning” (CAEL) en alianza con el

“American Productivity y Quality Center” (APGC) identificaron una serie de principios
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que las instituciones que imparten educacion deberian de seguir; tales principios
conforman el “ALFI Assessment Toolkit que ayuda a valorar el estado y la implicacion
de los centros con el aprendizaje del estudiante adulto” (Learreta, Cruz y Benito, 2012;
p. 4): (1) Flexibilidad en tiempos y lugar para el aprendizaje; (2) Plan de vida y carrera;
(3) Opciones de financiamiento econémico; (4) Evaluacion de los conocimientos previos
debidos a la experiencia laboral; (5) Procesos de ensefianza aprendizaje activos; (6)
Sistemas de apoyo a los estudiantes; (7) Uso de tecnologia y (8) Alianzas con los

empleadores.

Algunas de las estrategias concretas que las instituciones han tomado para
satisfacer las necesidades de los estudiantes son: crear Planes de estudio modulares con
la posibilidad de estudiar en las mafianas, noches y/o fines de semana; uso de educacion
presencial y en linea y apoyo constante al estudiante tanto de forma presencial como en
linea, en aspectos educativos, administrativos y tecnoldgicos (Learreta, Cruz y Benito,
2012). Las alternativas que el mercado educativo ofrece a los estudiantes adultos, en
cuanto a los modelos educativos, son las modalidades en linea y semipresencial o

hibrida.

De acuerdo con el Consejo Nacional de Ciencia y Tecnologia (CONACYT) en
México el Plan Sectorial de Educacién en Materia de Educacion Superior plantea el
objetivo de “Impulsar el desarrollo y utilizacion de las TIC en el Sistema Educativo para
apoyar el aprendizaje de los estudiantes, ampliar sus competencias para la vida y
favorecer su insercion en la sociedad del conocimiento” (CONACYT, 2014; p. 3). Para

la Organizaciéon de las Naciones Unidas para la Educacion la Ciencia y la Cultura
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(UNESCO), “no existe proceso educativo si no puede percibirse la apropiacion paulatina
de valores que garanticen una convivencia pacifica” (Martinez de Morentin, 2006, p. 4);
por lo tanto, la educacion de los adultos deberia “contribuir al desarrollo de la
comprension critica de los graves problemas del mundo contemporaneo... la capacidad
de adquirir nuevos conocimientos, competencias, actitudes y comportamientos que

puedan favorecer el pleno desarrollo de la personalidad” (Martinez de Morentin, 2006,
p. 7).

La UNESCO identifica que debe atender las necesidades de los adultos mediante
la investigacion de técnicas que permitan su educacion (Martinez de Morentin, 2006); de
esta forma, la educacion a lo largo de la toda la vida y los sistemas educativos locales
han encontrado respuesta a las necesidades de los estudiantes adultos mediante el uso de
las TIC’s en sus sistemas educativos; aunque aclaran que “un programa educativo ha de
proponerse desarrollar las facultades intelectuales del individuo y no solo la mejora de
su situacion economica” (Martinez de Morentin, 2006, p. 21); las modalidades de

educacion que se ofrecen a los adultos; de acuerdo con el CONACYT (2014) son cinco:

1. El estudio independiente guiado (modalidad abierta).

2. El aula remota (modalidad a distancia, de tipo sincrénico).

3. El modelo interactivo basado en TIC (modalidad a distancia o en linea).

4. Elmodelo hibrido (modalidad mixta, parte del tiempo en linea y parte del tiempo
presencial).

5. El' modelo presencial apoyado con tecnologia (modalidad presencial, con uso de

recursos tecnologicos).
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La dimension existente entre los modelos en linea y presencial incluye a la
modalidad hibrida (Chesse, 2003, citado por CONACYT, 2014). La modalidad
presencial “fue la educacion dominante de la sociedad industrial” (Rama, 2007, p. 34) y
tiene las caracteristicas de lo denominado tradicional, profesor y alumno comparten un
mismo espacio y tiempo, el profesor guia la instruccion y el estudiante lleva a cabo las
actividades de una forma estructurada, en forma y tiempo, por el docente. Las
modalidades en linea e Hibrida estan tomando un papel dominante en la sociedad del
conocimiento; “en el afno 2000 se hizo un estudio que identificaba que 1.3 por ciento de
las matriculas era ya de educacion hibrida, que correspondian a unos 164 mil
estudiantes” (Silvio, 2003, citado por Rama, 2007, p. 35). A continuacion se revisan las

caracteristicas principales de las modalidades en linea e Hibrida.

En linea. Este modelos hace uso de forma exclusiva de las TIC’s para que el
proceso de ensefianza aprendizaje suceda; la comunicacion entre estudiante y profesor
puede ser sincronica y/o asincronica; la principal caracteristica es que el profesor no
dirige el proceso de ensefianza, sino que acompafia al alumno, beneficiando esto la

construccidn del conocimiento en el estudiante (CONACYT, 2014).

Hibrida. Este tipo de modelo hace uso de las caracteristicas mejor desarrolladas de
los modelos presenciales y en linea; “los ambientes hibridos de aprendizaje son aquéllos
que combinan la instruccion cara a cara con instruccion mediada por las tecnologias de
la informacién y la comunicacion” (Osorio y Duart, 2011, p. 66). Los términos que se
encuentran en la literatura van desde el “Blended learning” (mezcla virtual/presencial)

pasando por el “semipresencial” (combinacion virtual/presencial) y aterrizando de
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manera casi definitiva, en lengua espafola, en el término “Hibrido” (Turpo-Gebera,
2009); término que se usara a partir de este momento para referirse a la combinacion de
las caracteristicas de las dos modalidades. EI modelo en linea se usa para “la entrega de
contenidos, simulaciones, el desarrollo de actividades colaborativas, el proceso de
retroalimentacion y el proceso de interaccion entre estudiantes y entre el profesor y el
estudiante”; mientras que el modelo presencial se usa para “sensibilizar al estudiante en
los contenidos, para practicar, discutir los retos que los estudiantes tendran para
implementar estos conocimientos y habilidades en el &ambito laboral y para asegurar el

compromiso social entre los participantes” (CONACYT, 2014, p. 8).

La relacién entre la modalidad hibrida y la educacion para adultos aparece al
identificar que “los sectores con menos ingresos, o aquellos con complejas dindmicas
laborales” son las que mas uso hacen de esta modalidad (Rama, 2007, p. 43). La
aparicion de estas modalidades en América tiene que ver con necesidades muy puntuales

que se desarrollan a continuacion.

2.4.3 Causas de la tendencia a la educacion en linea e Hibridacion.

En México, la Asociacion Nacional de Universidades e Instituciones de Educacion
Superior (ANUIES), en su Plan Maestro de Educacion Superior Abierta y a Distancia,

identifica que (ANUIES, 2001, p. 15):

Es a mediados de la década de los noventa en que, a la par del desarrollo de las
nuevas tecnologias de comunicacion e informacion (NTCI) y el evidente cambio
del entorno econémico y social; un mayor nimero de instituciones de educacién
superior, inicia esfuerzos para conformar, consolidar o participar en proyectos de
Educacién Abierta y a Distancia.
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Las causas que se relacionan con la aparicion de estas modalidades pueden
agruparse en tres categorias: (1) Econdmicas, (2) Sociales y (3) Tecnologicas. A

continuacion se enuncian tales argumentaciones.

1. Economicas. Las crisis econdémicas de los afios ochenta y noventa
provocaron que las personas buscaran seguridad econdmica incrementando
su nivel de educacion; sin embargo, las caracteristicas de los adultos volvian
complicada la insercion de este sector en las modalidades tradicionales
presenciales. Los organismos internacionales y las IES’s perciben esto y
crean alternativas mas econodmicas al acceso a la educacion; las modalidades
en linea e hibrida representan alternativas econdmicas debido a que el
desarrollo de la tecnologia hace que cada 18 meses la capacidad de los
equipos informaticos se incremente al mismo tiempo que los precios bajen
(Ley Moore) y por otra parte el valor de una red se incrementa al cuadrado
del nimero de nodos conectados o usuarios, por lo que el costo de los
servicios de internet disminuyen en la medida que hay mas usuarios (Rama,
2007).

2. Sociales. Las necesidades de actualizacion, por parte de los sectores
productivos de la sociedad, respecto a las demandas de la sociedad del
conocimiento promueven que los adultos sean “los que estan utilizando mas
intensivamente las modalidades hibridas, por su incidencia econémica”
(Rama, 2007, p. 43). La sociedad impulsa a sus miembros a estudiar para

mantener y/o incrementar su estatus; las caracteristicas de la sociedad del
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conocimiento han provocado que el adulto deba actualizar ademas sus
competencias; por ultimo, la falta de acceso a los derechos sociales (Parra
de Marroquin 2008), ha impulsado a las personas a empoderarse mediante
el acceso a la educacion.

3. Tecnoldgicas. La creacion de plataformas tecnoldgicas que estan dedicadas
a la educacion como Webct (Martin, Ledn, y Garcia; 2014), Blackboard,
Angell y Moodle (Turpo-Gebera, 2009) permitieron que las estrategias de
ensefianza aprendizaje pudieran llevarse a cabo tanto en entornos en linea
como hibridos. El constante desarrollo del software y del hardware asi como
de las redes y los servicios de internet permitieron que cada vez mas personas

puedan acceder a servicios educativos de tipo en linea y/o hibridos.
2.4.4 Calidad de las modalidades en linea e hibrida.

Algunas investigaciones han concluido que el uso de ambientes hibridos favorece
e incluso supera el aprendizaje obtenido en ambientes presenciales (Rosales, Gomez,
Durén, Salinas y Saldafia, 2008; Turpo-Gebera, 2009). La calidad en los servicios
educativos hibridos para adultos no depende del costo tanto como de la planeacion de
los cursos y de la capacidad del docente (Rama, 2007); tiene que ver con la adaptacién
de los curriculos a la metodologia en linea (Sarrate y Pérez, 2005); y la interaccién
definida como “las acciones cognitivas y sociales entre los actores del proceso

educativo” (Osorio y Duart, 2011, p. 66).

Existe en general, un acuerdo acerca de que la educacion en linea e hibrida

favorece de la misma manera que la educacion presencial el aprendizaje de los
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estudiantes (ANUIES, 2001); sin embargo, los sectores de la poblacion mejor
acomodados econdmicamente prefieren hacer uso de los servicios presenciales, creando
la impresidn de que la educacién presencial tiene una calidad superior a la educacion en

linea y/o hibrida (Rama, 2006).

2.4.5 Historia de la educacion para adultos.

Hay dos momentos en la educacion para adultos, la alfabetizacion y la educacion
para toda la vida. En Educacion en linea se observa la evolucion desde la educacion
abierta a la incorporacion de tecnologia. En cuanto a educacion hibrida, de inicio en
Sudamérica, es posible identificar que siempre ha habido una mayor proporcion de

servicios educativos hibridos que en linea. Véase la tabla 2.4.

2.5 La escuela, sus directivos y docentes, como organizacion que aprende en la

implementacion de programas hibridos a nivel superior

La escuela como organizacién agrupa a individuos con diferentes caracteristicas y
responsabilidades. Los alumnos, los maestros y los directivos, son quiza las figuras mas
notorias de este tipo de organizaciones cuya finalidad es la educacion y el crecimiento.
Algunas caracteristicas individuales que interacttan con el logro de los objetivos de la

escuela son el aprendizaje, la motivacién, la inteligencia, la personalidad y el liderazgo.

Los individuos usan sus caracteristicas para interactuar con la organizacion y la
organizacion aprende apoyada por la actuacion de los individuos. Una organizacion que
aprende, se convierte en una organizacion inteligente, usa la experiencia de las

conductas de sus integrantes para favorecer el logro de los objetivos, hace uso de la
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experiencia individual para crear experiencia y aprendizaje colectivo que puede ser
transmitido por la organizacion a los individuos. La importancia de crear organizaciones
inteligentes radica en el deseo de innovar y de crear instituciones que sean capaces de

satisfacer las necesidades de la sociedad del conocimiento.

Tabla 2.4
Historia de la educacién para adultos y de las modalidades en linea e hibrida
Educacién para adultos Educacion en linea Educacion hibrida

o 1976. Tercera e 1972. SUAenlaUNAM. e 1970. Educacion a
Conferencia Internacional e 1978. Programas de distancia en Sudamerica
sobre la Educacion de educacion a distancia Open University en
Adultos en Nairobi, Desarrollo de Venezuela (UNA),
Kenya alternativas Colombia (UNAD),

e 1981. En México, educacionales. Costa Rica (UNED),
Movimiento Nacional de e 1991. Tercera Reunidn e 1999. IESALC, Libro
Alfabetizacion Nacional de Educacién “La virtualizacion de la
(MONALF) Abierta y a Distancia y educacion”.

e 1984, En México, surge la Comision e 2000.1.3% de la
creacion de INEA. Interinstitucional e matricula de educacion

e 1990. Conferencia Interdisciplinaria de Superior es Hibrida.
Mundial sobre Educacion Abiertay a e 2005. Existen registro de
“Educacion para todos” Distancia (CIIEAD). 201 instituciones con
en Jomtiem, Tailandia. e 2000. Cuestionarios programas en linea, 89%

e 1997. Conferencia Estadisticos de de éstos era hibrido.
Internacional de Educacién Superior,

Educacion de Adultos indican que hay una
celebrada en Hamburgo, creciente participacion en
Alemania. la modalidad

e 2000. En México, se
implementa el MEVYT
(Modelo de Educacion
parala Viday el
Trabajo).

Nota. La informacion de la columna de educacidn para adultos se obtuvo de Ramirez y Victor (2010).
La informacidn de la columna de Educacion en linea se obtuvo de ANUIES (2001). La informacion de

la columna de Educacion hibrida se obtuvo de Rama (2007).

El deseo de innovar se enfrenta con la resistencia e incertidumbre que el cambio

implica. El individuo es sobredimensionado por el peso del cambio y puede sentirse solo
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y aislado. La falta de apoyo en las fases del cambio (Iniciacion, Implementacion y
Seguimiento) crea individuos resistentes al cambio dentro de las organizaciones,
fomenta la aparicion de conductas que obstruyen la apropiacion de los cambio y
obstaculiza la comunicacién que coadyuva al cambio en la cultura organizacional que

cualquier cambio implica.

La literatura describe la importancia de la apropiacion del cambio para su correcta
implementacién. Los actores del cambio en educacion, los profesores y directivos, deben
apropiarse del cambio, deben tener un sentido de participacion en la creacion, disefio,
implementacidn y seguimiento del proceso de cambio para que el cambio suceda de la
mejor manera posible. Los cambios impuestos se perciben como ilegitimos por los
actores, su actuacion en el proceso de implementacion, se vera afectada por esta
percepcion; los actores del cambio podrian convertirse en los actores del fracaso del

cambio.

En la sociedad actual los adultos buscan alternativas para seguir estudiando, las
instituciones han creado programas para dar cabida a los adultos, tratando de adaptar sus
programas de estudio a las caracteristicas de desarrollo, sociales y laborales del adulto
trabajador. La alternativa mas viable es la implementacién de programas hibridos de

educacién; por ejemplo, en el nivel superior.

En esta investigacion se buscé saber si los individuos son conscientes de los
cambios que se estan llevando a cabo en sus instituciones; e identificar y describir los

comportamientos de directivos y docentes que se relacionen con el aprendizaje
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organizacional de una institucién de educacion superior que tiene mas de cinco afnos

innovando en la creacién de programas de educacion para adultos trabajadores.

Se busco identificar la percepcidn que los actores tienen sobre las fases de
iniciacion e implementacion de los cambios. Ademas de identificar las causas que
atribuyen al fracaso y al éxito en la implementacion de los cambios; conocer la
percepcion que cada uno de los participantes tiene de la propia intervencion y de la

intervencion de los demas actores en el proceso de implementacion del cambio.

Por altimo, saber si los individuos dejan evidencia de su conducta para fomentar el
aprendizaje organizacional y describir qué tipo de evidencia dejan los individuos. En
caso de no haber evidencia de comportamientos hechos con el fin de fomentar el
aprendizaje organizacional se espera entender las razones por las que los actores del

cambio piensan que esto no sucede.

Definidas ya las cuatro categorias del estudio; Comportamiento organizacional,
Aprendizaje organizacional, Cambio educativo y Educacion en linea e hibrida para
adultos, se describe, a continuacion, el método de esta investigacion; comenzando por el
enfoque y disefio metodoldgico que se utilizo; asi como la muestra y participantes del
estudio; también los instrumentos y los procedimientos para la coleccién y analisis de

los datos.
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3. Metodologia

3.1 Enfoque metodoldgico

Los proyectos de investigacion surgen con una idea que al investigarse pueden
ayudar a resolver problemas o simplemente aportar informacion sobre la realidad
(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010). Al iniciar la investigacion se deben tomar
varias decisiones el tipo de método o enfoque de la investigacion (cuantitativo,
cualitativo o Mixto), el disefio de la investigacion, la metodologia mas apropiada, la
eleccion de la muestra, la seleccion y desarrollo de los instrumentos para la coleccion de
los datos, los procedimientos generales en la coleccion de datos y por ultimo los medios

de anélisis de la informacion recabada (Artigas y Robles, 2010).

En cuanto a los métodos o enfoques se destacan tres: (1) la metodologia
cuantitativa, (2) la metodologia cualitativa y la (3) metodologia mixta (Hernandez et al,
2010; Valenzuela y Flores, 2012 y Marradi, Archenti y Piovani 2011). Algunas de las

caracteristicas de cada enfoque son:

1. Metodologia cuantitativa: Este tipo de investigacion es deductiva; mide
fendmenos del universo; haciendo uso de las estadisticas, elabora y
contrasta hipotesis buscando establecer relaciones de causa y efecto.

2. Metodologia Cualitativa: Este tipo de investigacién es inductiva; busca
profundizar en los significados de la informacion sin hacer uso de las
estadisticas; supone que los significados se encuentran en los datos y se

conduce en ambientes naturales.
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3. Metodologia mixta: Combina las caracteristicas de ambos enfoques,

normalmente presenta un predominio de alguno de los dos enfoques.

Los alcances y limitaciones de los enfoques cuantitativo y cualitativo pueden verse

en la tabla 3.1.

Tabla 3.1.

Alcances y limitaciones de los enfoques de investigacion

Tipo de enfoque Alcances Limitaciones
Cuantitativo e Control de variables e Reduccion de la informacion
o Posibilidad de replicacion e Las correlaciones pueden
e Generalizacion de resultados confundirse con las causas

e Crea situaciones no naturales

Cualitativo o Flexibilidad o Falta de generalizacién de
e Enfoque holistico resultados
e Triangulacion de datos e Carencia de aislamiento de

factores individuales
o Dificultades para estableces la
validez de los resultados

Nota: Adaptado de los anexos del documento “Notas sobre la evaluacion del impacto” de Interaction.
A united Voce for Global Change (Bamberger, 2012)

La eleccion del enfoque se fundamenta en las necesidades del investigador, el tipo
de problematica que esté estudiando, los alcances pretendidos; el tipo de informacion
que se pretende conseguir. En este sentido se puede notar que la investigacion
cuantitativa ofrece la posibilidad de generalizar los resultados, mientras que la
investigacion cualitativa ofrece la capacidad de profundizar en la informacion
(Hernandezet al, 2010, pp. 16-17). Los enfoques mixtos en investigacion surgen con el
objetivo de beneficiarse de los alcances y sortear las limitaciones de los enfoques

cuantitativos y cualitativos.
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Los enfoques de investigacion Mixtos “implican la recoleccion y el analisis de
datos cuantitativos y cualitativos” (Hernandez et al, 2010, p. 546), combinan la
interpretacion de los datos para dar mayor profundidad a los hallazgos, aportan “mayor
solidez y rigor” (Hernandez, et al 2010, p. 545); buscan la “convergencia y completitud”
que permitan una comprension mejor de los fendmenos estudiados (Knafl y Breitmayer,
1989, citado por Marradi et al, 2011, p. 26). Algunas de las criticas a los métodos mixtos
de investigacion se refieren a la imposibilidad de comparacion de datos obtenidos por
métodos diferentes (Bryman, 2004, citado por Marradi et al 2011, p. 26), se critica en
general, la pretension de que la combinacién de dos métodos, cuantitativo y cualitativo,

aporte una “mejor” comprension de los fenomenos estudiados.

3.1.1 Justificacion de la eleccion de la metodologia mixta.

En el campo de la educacién se ha observado un incremento del uso de la
metodologia mixta; como muestra estan los estudios de Hamui-Sutton (2013) en la
educacién de la medicina; Flores (2004) con su estudio sobre la implicacion de la
investigacion en la préctica educativa; Pereira (2011) quién resefia la historia de
desarrollo de los enfoques mixtos y expone un ejemplo de su uso en la investigacion
educativa y, por tltimo, Ocafia (2010) que resume el estado actual de la investigacion en

educacion en México.

La pregunta de investigacion planteada en este estudio ¢Cuales son los
comportamientos humanos, en directivos y profesores, que inciden en el aprendizaje
organizacional de la Universidad Tecnoldgica de México en cuanto a la implementacion

del cambio educativo en la modalidad de educacidn hibrida para adultos trabajadores?
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Necesita hacer uso de los métodos cualitativos debido a que la identificacion de los
comportamientos humanos necesita el uso de instrumentos de tipo cualitativo como las
entrevistas semi-estructuradas y la observacion pasiva. Ademas es cierto que muchos
estudios han necesitado triangular sus resultados con otro tipo de método para dar mayor
validez y significancia a sus hallazgos (Rodriguez, Pozo y Gutiérrez, 2006). Ambos
métodos se complementan, pues el enfoque de cada uno de ellos aporta a las
limitaciones del otro (Verd y Lopez, 2008) y por tltimo, al usar ambos métodos “se
refuerza la credibilidad general de los resultados y procedimientos” (Bryman 2007a y

2008, citado por Hernandez et al, 2010, p. 552)

En todo lo anterior, se observa que el uso de la metodologia mixta, definida como
la combinacién de la “perspectiva cuantitativa (CUANTI) y cualitativa (CUALI) en un
mismo estudio, con el objetivo de darle profundidad al andlisis cuando las preguntas de
investigacion son complejas” (Hamui-Sutton, 2013, p. 211), es lo méas apropiado para
esta investigacion, ya que las herramientas cuantitativas daran confiabilidad a las
interpretaciones de los datos cualitativos colectados y los datos cualitativos

incrementaran la profundidad del analisis de los datos cuantitativos.

3.2 Disefios en la Investigacion con metodologia mixta

En cuanto a la eleccidn del disefio méas apropiado en la metodologia mixta se
recomienda que el autor piense en los siguientes cuatro puntos al determinar el tipo de

disefio (Hernandez et al, 2010):

71



(1) Determinar el enfoque con mayor prioridad, Pereira (2011, p.18) indica que
Morse y Creswell han creado una simbologia para representar el enfoque con mayor
prioridad escribiendo con mayusculas sus cuatro primeras palabras; por ejemplo en una
investigacion en la que la prioridad es recabar datos cuantitativos y hacerlo en un primer
momento de la investigacion se escribiria el disefio de la siguiente manera, si el enfoque

principal fuera el cuantitativo y el secundario fuera el cualitativo:
CUAN cual

Para los casos en los que ambos enfoques tengan igual peso en la investigacion y

se usan de manera simultanea se simbolizaré de la siguiente manera:

CUAN CUAL

(2) ¢Qué datos se recabaran primero; los cuantitativos, los cualitativos? ¢Se
recabaran los datos al mismo tiempo? En este sentido, el tipo de disefios que se
presentan son el concurrente (para el caso de investigaciones que recaban datos

cuantitativos y cualitativos al mismo tiempo) y se simbolizan de la siguiente manera:

CUAN + CUAL

Secuencial (en las que se elige que tipo de datos se recabaran en primer lugar, ya

sean cuantitativos o cualitativos) y se simboliza de la siguiente manera:
CUAN - CUAL

(3) ¢Cual es el propdsito al integrar los datos cuantitativos y cualitativos?

Hernandez et al (2010), indican que los propdsitos de una investigacion con disefio
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mixto pueden ser varios: Triangular, compensar, complementar, dar credibilidad,
contextualizar y/o descubrir y confirmar. Para el caso del analisis de la informacion
desde un enfoque diferente se les llama disefios mixtos de conversion (Hernandez et al

2010).

Por ultimo (4) ¢En qué fase de la investigacion se iniciara el Método mixto?
Existen casos en los que la mezcla de metodologias se hace durante el proceso completo
de la investigacion, a este tipo de disefios se les nombra disefios mixtos de integracion de

procesos (Hernandez et al, 2010).

En los métodos mixtos existen tantos disefios como combinaciones de todos los
elementos anteriores pueden pensarse. Hernandez (et al, 2010) enumera ocho tipos de
disefio cuyas caracteristicas principales pueden verse en la tabla 3.2. Llegados a este
punto es necesario darle forma al estudio que se llevara a cabo identificando el tipo de

disefio a seleccionar,

3.2.1 Justificacion de la eleccion del disefio.

En este estudio se usaron instrumentos de tipo cualitativo y una vez obtenidos los
datos se hizo un andlisis descriptivo de forma cuantitativa de los mismos. Una vez
aplicados los instrumentos se hicieron las interpretaciones de los resultados de cada uno
de los instrumentos y se crearan estrategias para el analisis combinado de los resultados
cuantitativos y cualitativos. Por lo anterior, el tipo de disefio sera el Disefio anidado

concurrente de modelo dominante.

CUAL + cuan
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Tabla 3.2.

Tipos de disefio en la metodologia Mixta

Tipos de disefio

Modelo

Disefio exploratorio
secuencial

Disefio explicativo
secuencial

Disefio transformativo
secuencial

Disefio de triangulacion
concurrente

Disefio anidado
concurrente de modelo
dominante

Disefio anidado
concurrente de varios
niveles

Disefio transformativo

concurrente

Disefio de integracion
multiple

CUAL - CUAN
De dos tipos:
Derivativo: el andlisis inicial crea los instrumentos cuantitativos del
segundo analisis
Comparativo: El instrumento cuantitativo ya esta creado y se usa para
crear un analisis mas complejo de la informacion.

CUAN - CUAL
El primer analisis es de tipo cuantitativo e informa para la construccion
del segundo analisis de tipo cualitativo.
CUAN - CUAL O CUAL - CUAN
Es parecido a los dos disefios secuenciales anteriores, solo que los

analisis se hacen usando uno 0 mas marcos de referencia teéricos para su
interpretacion.

CUAN + CUAL

Se realizan los procesos de coleccion de datos de manera simulténea y se
realiza una comparacion de los resultados.

CUAN + cual O CUAL + cuan

Muy parecido al anterior, excepto que en este disefio uno los procesos de
coleccion de datos es mas importante que el otro.

CUAN + cual + cuan...O CUAL + cuan + cual ...

Se colectan datos de forma cuantitativa y cualitativa en varios niveles,
existen variaciones en los andlisis en cada nivel.

CUAN + cual + cuan ...O CUAL + cuan + cual ...
Es parecido a los dos disefios concurrentes anteriores, solo que los
analisis de los datos se hacen usando uno o mas marcos de referencia

para su interpretacion.

Es un modelo iterativo que combina todos los elementos anteriores.

Nota: La lista de disefios, y ejemplos de cada uno de ellos, puede consultarse en Hernandez et al

(2010); pag. 564-580
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3.3 Método Estudio de caso

Los estudios de caso se definen como “un disefio de investigacion orientado al

analisis de las relaciones entre muchas propiedad concentradas en una sola unidad”

(Marradi et al, 2011, p. 213)

Algunos autores expresan sus dudas acerca de llamar al estudio de caso un método
0 una estrategia o un disefio de investigacion (Marradi et al, 2011, p.214); pues se piensa
que el estudio de caso esta relacionado con la investigacion cualitativa y mixta, en el
sentido que aporta una técnica a estas metodologias. Las dudas surgen a partir de la
multiplicidad de factores que se usan para la identificacion del “caso”; el tipo de
procedimientos de coleccion de datos, la complejidad como los casos pueden definirse
de forma individual o colectiva y la eleccion de las muestras para los casos de

instituciones. Algunas de estas dudas se comentan a continuacion.

Los instrumentos de medida del estudio de caso han sido preferentemente de tipo
cualitativo, aunque como sefiala Yin (1993, citado por Marradi et al, 2011) este tipo de
estudio no incluyé una Gnica forma de coleccion de datos; pudiendo ser estas técnicas
entonces, tanto cualitativas como cuantitativas. Por lo tanto el estudio de caso bien
puede hacer uso de instrumentos cualitativos y cuantitativos. En cuanto a la eleccion de

la muestra, han existido también debates en torno a la definicién de este método.

Existen autores que creen que el estudio de caso es simplemente n = 1 (Lijphart,
1971, Eckstein, 1975 y Bartolini, 1991; citados por Marradi et al, 2011); mientras que

otros sostienen que en un estudio de caso puede estudiarse mas de un caso en forma
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comparada (Stake, 1994 y Yin, 1993, citados por Marradi et al, 2011). Sin embargo, este
método es de amplio uso en las investigaciones sociales (Feaguin, 1991, citado por
Marradi et al, 201) como la educacion y la sociologia y es quiza debido a que como
argumenta Stake “el EC [Estudio de caso] no se trata de una opcién metodologica sino
de la eleccion de un objeto de estudio” (1994, citado por Marradi et al, 2011, p. 214);
ademas de lo anterior cabe mencionar que en los estudios de caso la seleccidn del mismo

nunca se realiza de forma aleatoria (Marradi et al, 2011).

En esta investigacion, por ejemplo, se eligié hacer el estudio en una universidad
particular respecto al plan de licenciaturas hibridas en torno a las acciones y/o
comportamientos que conduzcan a la implementacidn de cambios educativos y

aprendizaje organizacional; es decir, la definicion del caso ya esta avanzada.

3.3.1 Justificacion del uso del método de Estudio de caso.

Al observar que el disefio de investigacidn es mixto y hara uso de instrumentos
cualitativos y cuantitativos, ademas de tener una unidad de analisis definida como la
concentradora de una gran cantidad de relaciones que se desea estudiar (aprendizaje
organizacional, cambio educativo, conductas individuales que favorecen a las dos
anteriores) se considera apropiado elegir el método de estudio de caso como el mas

conveniente para la realizacion de esta investigacion.

La tipologia especifica de los estudios de caso se relaciona con la cantidad de
casos Yy los analisis que puedan llevarse a cabo con sus resultados. Yin (1993, citado por

Marradi et al, 2011) identifica el estudio de caso Unico, concentra la atencion en un solo
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caso, Y el estudio de caso multiple, en el que multiples casos con caracteristicas
similares se analizaran en conjunto. La investigacion de esta tesis fue un estudio de caso
unico.

3.4 Muestra y participantes

El muestreo es el procedimiento mediante el cual “el experimentador extrae un
conjunto de datos, de un universo de datos posibles que pueden ser analizados”
(Valenzuela, 2013). Este procedimiento es usado tanto en investigaciones cuantitativas
como cualitativas (Hernandez et al, 2010). En general se pueden identificar dos tipos:
Aleatorias y no aleatorias, que comunmente se relacionan con los métodos cuantitativos

y cualitativos respectivamente.

3.4.1 Tipos de muestreo.

Los muestreos aleatorios se refieren al procedimiento en el que “todos los
miembros de una poblacién definida tienen la misma posibilidad de ser seleccionados”
(Valenzuela, 2013); es muy comun encontrar este tipo de procedimiento ligado a la
investigacién cuantitativa. El muestreo no aleatorio, es aquel en el que los datos se
obtienen de acuerdo a una regla o condicion que “no garantiza que todos los datos de
una poblacién tengan la misma probabilidad de ser elegidos” (Valenzuela, 2013); estos
tipos de muestreo se encuentran ligados a la investigacion cuantitativa. Algunos

procedimientos de muestreo son los siguientes:
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1. Muestreo simple. Este tipo de procedimiento aleatorio usado en las investigaciones
cuantitativas supone la existencia de un “catalogo” que contenga a las unidades de
analisis. Los elementos de este catalogo se enumeran y se sortean para formar parte
de la muestra.

2. Muestreo por racimos. En este procedimiento se divide a la poblacién en grupos
(racimos), los criterios para la division son fijados por el investigador en funcion de
las necesidades de su estudio. Este tipo de procedimiento se puede usar tanto en
investigaciones cualitativas como cuantitativas.

3. Muestreo sistematico. El investigador fija un criterio para la seleccién de los
individuos que compondran la muestra. Este tipo de muestreo se utiliza tanto en
investigaciones cuantitativas como cualitativas.

4. Muestreo estratificado. A la poblacion total se le divide en estratos, los criterios para
la determinacion de los estratos son creados por el investigador. Se puede usar tanto
en investigaciones cuantitativas como cualitativas.

5. Muestreo por cuotas. Se divide a la poblacién en estratos y el investigador elige
arbitrariamente las unidades a analizar. Se usa preferentemente en investigaciones

cualitativas.

Ahora bien; en cuanto a las investigaciones mixtas Teddlie y Yu (2008, citados por
Hernandez et al, 2010) sefialan cuatro tipos de procedimientos muestrales: Muestreo

basico; muestreo secuencial; Muestreo concurrente y Muestreo multiniveles para
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métodos anidados. Una vez identificados los procedimientos muestrales es necesario

tomar una decision respecto a la muestra y participantes de este estudio.
3.4.2 Justificacion del tipo de muestreo utilizado.

Existen guias en la eleccidn del tipo de muestra que permiten determinar los
criterios para la eleccion de la misma y posteriormente de los participantes del estudio.
Gorden (1969, citado por Marradi et al, 2011, p. 198) propone hacerse las siguientes

preguntas:

1. ¢Quiénes tienen la informacién relevante para la investigacion?

2. De ellos ¢Quiénes son mas accesibles fisicamente?

3. ¢Quiénes estaran mas dispuestos a cooperar brindando informacion al investigador?
4. Entre quienes cumplen con lo anterior ¢quiénes tienen mejores habilidades de

comunicacién?

En este punto es posible determinar el tipo de muestreo a utilizar de acuerdo al
planteamiento del problema, considerando que la informacion se obtuvo de directivos
(Director de programa y coordinadores de carrera) y profesores (de todas las carreras),
con cinco afios 0 mas trabajando en la institucion y teniendo en cuenta que una “muestra
estratificada guiada por propdsito...implica segmentar la poblacion de interés en
estratos... y luego seleccionar en cada subgrupo un numero relativamente pequeio de
casos para estudiarlos intensivamente (usando muestreo guiado por prop6sito)”

(Hernandez et al, 2010, p.581) el tipo de muestra requerido es un muestreo de tipo
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basico para métodos mixtos estratificado y guiado por un propdésito (Hernandez et al,

2010).
3.4.3 Participantes.

Se selecciond a siete participantes; tres directivos; el Director de las licenciaturas
hibridas (DR1), la Coordinadora de las licenciaturas hibridas (CR1) y la coordinadora de
materias en linea (CR2). Para el estrato de los profesores, se seleccionaron cuatro
docentes (identificados como D1, D2, D3 y D4), dos hombres y dos mujeres que
trabajan para la carrera de Psicologia y de Pedagogia. Los hombres con estudios en

Filosofia y Pedagogia y las mujeres en Pedagogia y Psicologia. La eleccion se puede ver

en la tabla 3.3.
Tabla 3.3
Participantes en la investigacion
Directivos Docentes
Director 1. Programa de Licenciaturas Docente 1. Carrera de Psicologia,
Hibridas (DR1). Filésofo de profesion, con mas de cinco
afios de antigliedad (D1).
Coordinadora 1. Programa de Docente 2. Carrera de Pedagogia,
Licenciaturas Hibridas (CR1) Pedagoga de profesion, con mas de cinco
afios de antigliedad (D2).
Coordinadora 2. Materias en linea (CR2). Docente 3. Carrera de Psicologia,

Psicologa de profesion, con mas de cinco
afios de antigiiedad (D3).

Docente 4. Carrera de Pedagogia,
pedagogo de profesidn, con mas de cinco

afios de antiguedad (D4).

Nota: La lista de participantes de la muestra estratificada guiada por un propdsito es creacion propia
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3.4.4 Alcances y limitaciones de la muestra.

Los alcances en la seleccion de la muestra es que los docentes representan a dos de
las carreras con mayor numero de alumnos y la antigtiedad los hace ser conscientes del
desarrollo de la universidad en los Gltimos afos, los directores tienen experiencia de mas

de cinco afios en la universidad y su experiencia fue muy valiosa para esta investigacion

En cuanto a las limitaciones, la poca disponibilidad de tiempo por parte del
personal en el area de direccion. Para mediar las limitaciones de la muestra se hizo uso
de la saturacion; es decir, los datos no dejaron de colectarse hasta no considerar que se

tenian en cantidad y calidad suficiente para poder hacer el analisis correspondiente.
3.5 Instrumentos

La cantidad de instrumentos que puede usarse en las investigaciones de
metodologia mixta que hacen uso del método de estudio de casos son abundantes en
namero; sin embargo, Creswell (2009, en Hernandez et al, 2010) sefiala que cuando el
analisis esperado de la investigacion esté en busqueda de actitudes, desempefio y
consideraciones observacionales para un estudio mixto se deben usar formas multiples

de varios instrumentos.

Por lo anterior, en esta investigacion se eligié hacer uso de entrevistas,
observacion directa en reuniones de tipo formal y revision documental; ya que estos
tipos de instrumentos se prestan para el analisis textual y numérico; es decir, los

instrumentos permiten aprovechar el método mixto de investigacion.
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3.5.1 Entrevistas.

Una entrevista es un intercambio de informacion entre dos personas. En la
investigacion educativa cerca del 86% de las investigaciones empiricas hacen uso de las
entrevistas (Marradi et al, 2011). Una vez determinado el uso de este medio, hay que

identificar el tipo especifico del que se hara uso en la investigacion.

3.5.1.1 Tipos de entrevistas.

Existen dos criterios al tipificar las entrevistas (Fideli y Marradi, 1996, en Marradi
et al, 2011); el tipo de contacto y el nivel de estructuracion; se podria agregar ademas el
criterio del nimero de participantes (Merton, 1946, en Marradi et al, 2011). En la tabla

3.4 se encuentra la combinacién de estos criterios.

Tabla 3.4. Tipos de entrevista

Tipo de contacto Nivel de estructuracion Numero de participantes
Presencial Estructuradas Diadas
No presencial Semi estructuradas Grupos de 3 0 mas personas

No estructuradas

Nota: Tabla de creacion propia

3.5.1.2 Eleccidn del tipo de entrevista.

Debido al tipo de datos que se pretendieron obtener para el anélisis de la
informacion, la entrevista que se uso fue una entrevista presencial semiestructurada en la

que participaron dos personas, el entrevistado y el entrevistador.
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3.5.2 Observacion.

La observacion se considera como el “modo de establecer algun tipo de contacto
empirico con los objetos, sujetos, situaciones de interés a los fines de su descripcion,
explicacion o comprension” (Marradi et al, 2011, p. 167). Cabria agregar la idea de
Cardoso de Oliveira (1996 citado por Marradi et al, 2011) en la que se establece que la
observacion es una practica disciplinada porque es sistematica, constante, y tiene reglas
y principios que se ajustan a posturas teoricas. Tomando en cuenta lo anterior es

indiscutible que existen tipos de observacion.

3.5.2.1 Tipos de observacion.

La primer tipologia se establece en funcién de la diferencia entre observador y
observado, cuando ambos son la misma persona se le conoce como autoobservacion
(Marradi et al, 2011); para los casos en los que el observador no es al mismo tiempo el

observado, existen una gran cantidad de factores a considerar.

En primer lugar esta la diferencia entre observacion directa e indirecta (Marradi et
al, 2011), a este tipo de observacion se le divide en funcion de la conciencia que tenga el

“observado” de que esta siendo sujeto a una observacion.

Existe la observacion estructurada y la no estructurada (Marradi et al, 2011); en
este tipo de observaciones se nota una diferencia cuando los observadores son

preparados para observar cierto tipo de acontecimientos y descartar otros.

Hay también observaciones participantes y no participantes (Valenzuela, 2013) en

las que se diferencian segun el grado de participacion del observador en el fenomeno
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que esta estudiando y que van desde los modos activos a los modos pasivos (Osorio,

1999, citado por Marradi et al, 2011).

3.5.2.2 Eleccidn del tipo de observacion.

Una vez identificadas las tipologias de las observaciones y considerando el hecho
de que para esta investigacion se deben observar dos reuniones de carécter formal y
regular dentro de la institucion y como el investigador forma parte de la plantilla de
trabajadores de la universidad estudiada se ha optado por hacer uso de una observacién
directa semiestructurada de participacion pasiva de dos reuniones de inicio de ciclo 14-

3 (R1)y 15-1 (R2).

3.5.3 Revision documental.

Los documentos son objetos fisicos que contienen descripciones escritas de
acontecimientos o sentimientos de las personas y organizaciones. Existen documentos de
tipo individual y de tipo grupal. Las organizaciones educativas acostumbran llevar un
diario documentado de sus actividades de ahi la importancia de llevar a cabo una

revision documental.

3.5.3.1 Tipos de revision documental grupal.

Como se menciond anteriormente los tipos de documentos pueden ser
individuales y/o grupales. En cuanto a los documentos grupales (creados con cierta
finalidad oficial) se pueden encontrar algunas variedades como lo materiales

audiovisuales, los documentos organizacionales (minutas de reunion por ejemplo) y
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registros de archivos publicos (como los que se encuentran en los catastros y archivos de

gobierno).
3.5.3.2 Eleccidn del tipo de revision documental.

Para esta investigacion se hizo la revision de las minutas de las juntas de inicio de
los cuatrimestres 14-3, Documento 1 (DC1) y 15-1, Documento 2, (DC2) de la
coordinacion de Licenciaturas hibridas. Estos documentos contienen las fechas de los

procesos administrativos y académicos planeados para el cuatrimestre en curso.
3.6 Coleccion de datos

Los datos cualitativos se sometieron a un analisis de codificacién tal y como lo
proponen Miles y Huberman (1994, citados por Valenzuela y Flores, 2012), coleccion
(proceso previamente descrito), reduccion, despliegue, interpretacion y conclusiones; se

uso para ello el programa de analisis cualitativo ATLAS.ti 7.

El proceso de coleccion de datos se llevé a cabo en la Universidad Tecnoldgica de
México Campus Ecatepec entre los meses de mayo y octubre de 2014. Se utiliz6 un
formato de entrevista semiestructurada, que se aplico a tres directores y cuatro
profesores; las transcripciones pueden consultarse en el apéndice D; las entrevistas se

realizaron usando las guias que pueden ser consultadas en el apéndice A.

Se observaron dos juntas de inicio de ciclo, de los ciclos 14-3 (R1) y 15-1 (R2); las
observaciones se llevaron a cabo de manera semiestructurada con participacion pasiva
en las R1y R2, se uso para la coleccion el formato de observacion que puede consultarse

en el apéndice B.
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Y, por ultimo, los documentos que se analizaron fueron las minutas de las juntas
de los ciclos 14-3, una presentacion con diapositivas (DC1) y 15-1, un documento PDF
(DC2), mismos que pueden consultarse en el apéndice C. Los datos fueron ingresados en
una unidad hermenéutica (UH) del programa Atlas.ti 7 para llevar a cabo el andlisis

cualitativo.

En primer lugar, se realizaron las entrevistas a los directivos en un mismo dia en el
mes de septiembre de 2014. Seguido de ello, se realizaron las entrevistas a los docentes,
el mismo dia, en el mes de octubre de 2014; para lo anterior se usaron los formatos de
registro Guia de entrevista que se encuentran en el apéndice A; ademas se realiz6 una
grabacion en audio de cada entrevista y se hizo la transcripcién de la misma para poder
determinar las categorias de andlisis (las transcripciones puede consultarse en el

apéndice D).

En segundo lugar el investigador se presentd a dos juntas de inicio de actividades,
las juntas del ciclo 14-1 en mayo de 2014; Reunion 1 (R1) y 15-1 en septiembre de
2014, Reunion 2 (R2). Los datos se registraron usando la guia de observacion de
reuniones que se encuentra en el apéndice B. La integracion de la informacion permitira

establecer categorias de analisis.

Por ultimo se realizé la revisién documental de las minutas de las juntas a las que
el investigador asistid. La revision documental se hace como un medio de triangulacion

de la informacion obtenida en las entrevistas y las observaciones.
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3.7 Analisis de los datos colectados

Seguido de la coleccidn se inicié el proceso de reduccion de datos con la
codificacion abierta de las transcripciones (Corbin y Strauss, 2007, citados por
Valenzuela y Flores, 2012) asignando codigos a los textos completos de las
transcripciones, observaciones y documentos. Mas adelante, para el proceso de
Despliegue de los datos, se dio paso a la codificacion axial (Corbin y Strauss, 2007,
citados por Valenzuela y Flores, 2012), en la que los cddigos repetidos se integraron en
nuevos codigos y se comenzd con los conteos de cddigos y citas para el proceso de

analisis cualitativo y cuantitativo de los datos.

En el proceso de obtencion y verificacion de conclusiones, se tomaron los datos
recolectados y analizados para dar respuesta a la pregunta de investigacion mediante un

proceso de interpretacion de los datos que corri6 a cargo del investigador.

Inicialmente, se describe el proceso de coleccion de los tres tipos de datos en que
se apoyo esta investigacion (entrevistas, observaciones y documentos), para dar paso a la
explicacion del proceso de codificacion abierta (Corbin y Strauss, 2007, citados por
Valenzuela y Flores, 2012) en el que los datos se sometieron al componente Reduccion.
Seguidamente, se llevo a cabo una codificacion axial (Corbin y Strauss, 2007, citados
por Valenzuela y Flores, 2012) que permitio la fusion del namero original de codigos

para facilitar el analisis; implementando asi, el componente despliegue de los datos.

Para finalizar, se realiz6 la creacion de categorias, nombradas en este caso

conforme a la literatura consultada en el marco tedrico (Valenzuela y Flores, 2012) y
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que buscan cumplir los criterios que sefialan como necesarios de dichas construcciones:
(1) Responder a los propdsitos del estudio; (2) Ser exhaustivas; (3) Ser mutuamente

excluyentes y (4) ser congruentes.

Una vez descrito en lo general el proceso de analisis de datos, es momento de dar

inicio a la descripcion particular del mismo.
3.7.1 Reduccion.

El proceso de reduccién de datos comenzo con la transcripcion de cada una de las
siete de las entrevistas, la transcripcion de las notas de observacion de las reuniones y la
adquisicion de los documentos para consulta. Las transcripciones pueden ser consultadas
en el apéndice D. Facsimiles de los documentos pueden ser consultados en el apéndice C

y las observaciones de las reuniones pueden ser revisadas en el apéndice E.
3.7.1.1 Codificacidn abierta, de entrevistas, observaciones y reuniones.

Los documentos se convirtieron a formato PDF y se agregaron a una Unidad

Hermenéutica en el programa ATLAS.ti 7.

Cada una de las entrevistas, reuniones y documentos se sometio al proceso de
codificacion abierta (Corbin y Strauss, 2007, citados Valenzuela y Flores, 2012). Se
leyeron las transcripciones para darle un sentido a todo; se crearon notas que ayudaron

en la creacion de codigos y posibles categorias.

Se procedio a la codificacion de las entrevistas, en primer lugar, seguido de las
reuniones y por Gltimo a los documentos de las reuniones. Durante el proceso de

codificacion se identificaron 139 cddigos que mas adelante fueron reducidos.
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So6lo 13 codigos se presentaron tanto en las entrevistas, como en las observaciones
y documentos, el nimero promedio de citas para estos codigos fue de 17. Los codigos

presentes en los tres tipos de instrumentos se pueden ver en la tabla 3.5:

Tabla 3.5 Cddigos que se presentan en todas los instrumentos

Actitudes que promueven el cambio Falta de dialogo

Falta de reconocimiento a la labor Filosofia institucional

docente

Imposicion del cambio Perspectiva de la gerencia

Resistencia a reconocer error/fracaso Responsables del error/fracaso

Salvar las apariencias Tendencia a la educacion en linea
Tendencia a la evaluacién cuantitativade  Tendencia a la medicion cuantitativa de
procesos resultados

Tendencia a la satisfaccién del cliente

Nota. Tabla creada con la herramienta Codigos-Documentos primarios de ATLAS.ti 7

3.7.2 Despliegue.

Durante el despliegue se fusionaron los c6digos que eran repetitivos o claramente
representativos de un mismo tema y se renombraron para darle un sentido mas amplio,
lo anterior se conoce como codificacién axial (Corbin y Strauss, 2007, citado por
Valenzuela y Flores, 2012). Los resultados de este proceso permitieron tener un nimero

de cddigos menor que puede ser manejado para darle sentido a la informacion.

Durante este proceso se redujeron los codigos de 139 a 24 (aunque, como se
menciono arriba, solo 17 se presentaron en los tres tipos de datos colectados). Los

cddigos resultantes de este proceso se pueden ver en la tabla 3.6:
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Tabla 3.6
Cadigos que se identificaron durante la fase de despliegue

Conductas Innovaciones en Resultados del cambio
infraestructura
Actitudes Cambios en actitudes y Directores
creencias
Respeto por la gente Pensamiento sistémico Profesores
Confianza y apoyo Modelos mentales Iniciacion
Confrontacion Barreras para el AO Implementacion
Participacion Significado del cambio Continuacion
Ideas rectoras Resistencia al cambio Tendencia en linea
Métodos y herramientas Imposicion del cambio Tendencia hibrida

Nota. El despliegue de los cadigos se hizo siguiendo el proceso de codificacion axial
de Corbin y Strauss (2007, citado por Valenzuela y Flores, 2012).

3.7.3 Obtencidn y verificacion de conclusiones.

Una vez reducidos los cédigos se inicié un proceso para identificar categorias y

asignar tales codigos a éstas.

El proceso se hizo mediante la revision de la literatura, tal y como lo recomiendan
Valenzuela y Flores (2012) identificando las categorias que representan las variables de
la investigacion (1) Educacion para adultos; (2) Cambio educativo; (3) Comportamiento

organizacional y (4) Aprendizaje organizacional.

En cada una de las categorias existian elementos que describian ciertos temas, de
lo anterior, y basados en el marco tedrico de esta investigacion se desprendieron 8

subcategorias. Tanto categorias como subcategorias se pueden ver en la tabla 3.7:
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Tabla 3.7

Identificacion de las categorias y subcategorias en el proceso de obtenciony
verificacion de conclusiones

Categoria Organizaciones Aprendizaje Cambio Educacion
organizacional educativo para adultos
Subcategoria e Desarrollo e Arquitectura e Cambio e Calidad
organizacional organizacional e Proceso
e Valores del e Proceso de del
Desarrollo aprendizaje cambio
organizacional profundo

e Disciplinas del
aprendizaje

NOTA. Para la creacion de categorias se uso la herramienta familias de ATLAS.ti 7

En resumen, cada uno de los 24 cddigos resultantes del proceso de despliegue de

datos se vinculd a una subcategoria, tal como puede verse en la tabla 3.8.

Tabla 3.8
Categorias, subcategorias y codigos identificados para el analisis.
Educacion

Aprendizaje  Cambio para
Categorias ~ Organizaciones organizacional educativo adultos Total
Sub 2 3 2 1 8
categorias
Cadigos 6 7 9 2 24

En la figura 3.1 se puede observar la relacién entre el estudio, las categorias,
subcategorias y codigos. Una vez descrito el método de la investigacion damos paso al

analisis y discusién de los resultados.
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4, Analisis y discusion de resultados

En este espacio se presenta el analisis y la discusion de los resultados obtenidos de
la investigacion realizada con el objetivo de responder a la pregunta de investigacion
¢ Cudles son los comportamientos humanos, en directivos y profesores, que inciden en el
aprendizaje organizacional de la Universidad Tecnoldgica de México en cuanto a la
implementacion del cambio educativo en la modalidad de educacion hibrida para adultos

trabajadores? Y los objetivos de la misma:

Objetivo general. Identificar los comportamientos en directivos y profesores que
propician cambios educativos; asi como identificar como es que estos comportamientos
inciden en el aprendizaje organizacional de la Universidad Tecnoldgica de México

especificamente en la implementacion del programa de Licenciaturas hibridas.

Objetivos especificos. (1) Identificar los comportamientos en directivos y
profesores que inciden en los cambios educativos; (2) Identificar la forma en que los
comportamientos de los directivos y profesores inciden en el aprendizaje organizacional
de la Universidad Tecnoldgica de México; (3) Identificar los factores que favorecen o
entorpecen el éxito en la implementacion de cambios educativos en la Universidad
Tecnoldgica de México; (4) Identificar los procesos mediante los cuales se le da

seguimiento a la implementacion de los cambios educativos.

Se agruparon los resultados por categorias de acuerdo con la literatura revisada

para esta investigacion (1) Organizaciones; (2) Aprendizaje Organizacional; (3) Cambio
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educativo y (4) Educacion para adultos y se crearon las subcategorias que le dan sentido

y respuesta a la pregunta de investigacion. Mismas que a continuacion se describen.
4.1 Analisis de categoria: Organizaciones

Esta categoria estd fundamentada en el marco tedrico como “sistemas sociales
complejos” (Hernandez et al, 2011, p.23); “abiertos...que consisten en actividades
establecidas de determinados grupos de individuos y... que tiende a dirigirse al logro de
objetivos” (Cherrington, 1989, citado por Furnham, 2001, p. 11) y se encuentra
fundamentada en esta investigacion por las subcategorias Desarrollo Organizacional y
Valores del desarrollo organizacional. Se triangularon los datos de tres tipos diferentes

de fuentes: Entrevistas, observacion de reuniones y Revision de documentos.

Se pueden observar datos descriptivos de esta categoria en la figura 4.1; de
inmediato salta a la vista que en las entrevistas se encuentra mas informacion que
fundamenta la categoria, pero también, hay evidencia de las dos subcategorias en

documentos y observaciones. Daremos ahora paso al analisis de las subcategorias.

Categoria Organizaciones
250 g1
200

150

CITAS

100

Documentos Entrevistas Observacion
tesee valorE:_ce_I_c_EEa[rc'llo 11 a1 32
Organzactiona
o Desarrollo
ar 31 132 33

Organizacional

Figura 4.1 Citas para cada subcategoria
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4.1.1Desarrollo organizacional.

Definido como el proceso mediante el cual la organizacion evalla las conductas,
los valores, las creencias y las actitudes de la gente para enfrentar la resistencia al
cambio; con lo cual puede aplicar modificaciones en la cultura organizacional (Schein,
1996) para alcanzar mejores niveles de productividad y eficiencia (Hernandez et al,
2011), identificamos que el modelo de negocio, se relaciona con la busqueda del éxito
comercial, mediante la creacién de mecanismos que garanticen las condiciones
operativas; los mecanismos pueden ser la evaluacion cuantitativa de procesos y
resultados. Todo esto tiene un impacto, negativo o positivo, en las conductas y actitudes
de docentes y directivos hacia el cambio, en la figura 4.2 se muestra lo anterior de
manera grafica. En cuanto a conductas identificamos aquellas relacionadas con el

liderazgo y las que son negativas al cambio.

En la entrevista con la coordinadora 2 (CR2) coment6: “no hay tiempo ni de que
surja la necesidad en el alumno sobre pedir algo, siendo que él ya lo tiene, entonces eso
se refleja en las buenas evaluaciones de profesores”; mostrando como los docentes son
proactivos y asumen el liderazgo enfocados en las necesidades de los alumnos. La
docente 3 (D3) coment6 que las personas que promueven el cambio en la Institucion son
“personas emprendedoras que pertenecen a culturas organizacionales... ayuda mucho a

promover los cambios, el que sean personas propositivas, 0 proactivas”.
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El docente 1 (D1) comento que los profesores “tienen la intencion de aprender, se
estan actualizando y si hay cambios conductuales, precisamente en el sentido de que el
profesor tiene la apertura para hacerlo, pero esta apertura a veces es truncada por los
mismos directivos” con lo que se identifican las conductas de aprendizaje y
actualizacién como ejemplo del liderazgo en la institucion. La proactividad y la
actualizacién constante por parte de los profesores fueron las conductas positivas
identificadas. Algunas conductas negativas se pudieron observar en la reunién 1 (R1), en
la que un profesor “mantuvo su computadora encendida toda la junta” y en la reunion 2
(R2), en la que ante los cambios en el plan para incluir materias en linea “nadie levantd
la mano para preguntar”’; la docente 2 (D2) identifico conductas negativas en los
miembros de la institucién en el sentido de entorpecer la labor de los demas y abandonar
el trabajo “‘es increible la manera en cdmo nos ponemos el pie... se van y te dejan todo™.
En resumen el desinterés y la tendencia a creer que “yo soy mi puesto” fueron las

conductas negativas encontradas en la investigacion.

En cuanto a las actitudes se identificaron las que son positivas y aquellas que son
negativas al cambio. Algunas actitudes positivas al cambio se manifestaron en la R2 al
“saber que habra cursos de capacitacion para el disefio de cartas descriptivas”; en el
documento 1 (DC1) se conmina al “apego a politicas y valores: respeto,
responsabilidad”; en la entrevista al docente 4 (D4) coment6 “las resistencias van
disminuyendo conforme se entiende que la universidad tiene que ser competitiva; que
tiene que evolucionar”; de lo anterior se concluye que las actitudes son afectadas por la

comunicacion y la comprension de la realidad que enfrenta la universidad. Las actitudes
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negativas aparecieron relacionadas con lo economico y lo laboral, por ejemplo, en la
entrevista con la CR1 “dedicar su tiempo a algo totalmente fuera de algin contexto
econdmico, creo que fue lo que los orill6 a no concretar nada en particular” refiriéndose
a la razon por la que los profesores no formaron una comunidad de aprendizaje en el
pasado. En la R2, se mostraron “caras de desaprobacion al saber que las cartas
descriptivas deben ser mucho mas explicitas”, pero “nadie preguntd nada sobre los
cambios en la incorporacion de las materias en linea” para el programa de licenciatura
para Adultos trabajadores. Se entiende que la actitud acerca de las innovaciones se vio
influida por la remuneracion econdmica y la falta de comunicacién. Las conductas y las
actitudes de los miembros de una organizacion son influidas por los valores respeto,
igualdad, participacion y confrontacion; tal y como se hizo referencia en el marco
tedrico. A continuacion se analiza la importancia de los valores del desarrollo

organizacional.

4.1.2 Valores del desarrollo organizacional.

Los valores son posesiones que las personas se esfuerzan por lograr, son cosas que
todos perciben como buenas. En la investigacion no se encontro evidencia del valor
confianza y apoyo; se encontraron, en cambio, evidencias, positivas y negativas de los
valores respeto, igualdad, participacion y confrontacién. Cabe destacar que la
imposicion del cambio y la implementacion sin didlogo afectd de manera negativa al
aprendizaje organizacional; puesto que la imposicidn se tom6 como una falta de respeto
por parte de los docentes y creo la sensacion de imposibilidad de contribuir y participar;

la implementacion sin dialogo inhibe la confrontacion de los problemas y esto obstruye
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el proceso de aprendizaje profundo; puesto que existe la percepcion que solo cierta parte

de la institucion puede tomar decisiones. Es posible ver estas relaciones en la figura 4.3.

Refiriéndose a las comunicaciones y la participacion la coordinadora 3 comento
que “dentro de la plataforma hay un espacio en donde los profesores participan y

comparten estrategias que les han funcionado en la imparticion de materias en linea”.

En la R1, mostrd la ausencia de los valores respeto por la gente e igualdad de
poder cuando al finalizar la reunioén “no hay acuerdos, puesto que todo se dijo como
instrucciones”; el D1 comento6 que el profesor debe “invertir tiempo, dinero propios y
comenzar a prepararte por fuera para aprender a usar la plataforma; te dan los medios
pero no te explican como usarlos” dejando constancia de que el profesor no identifica

tener poder en la toma de decisiones.

Algunas citas se refieren a la resistencia para reconocer errores y/o fracasos, con lo
gue se mostro que hay una tendencia a evitar la confrontacion de los resultados
negativos, en la R1 se escucharon comentarios como “En cuanto se hablé de las faltas y
de la evaluacion docente se escuchd: Ya nos van a regafiar otra vez”’; en la misma
reunion, al hablar acerca de que no se logré el objetivo de evaluacion de los alumnos, un
directivo dijo que era culpa de los profesores el no haber logrado la meta; la CR2
comento en torno a la existencia de cambios sin éxito que “desconozco, no tengo ni
experiencia o a la mente no me viene ahorita algo que haya surgido y que, que no se le

haya dado seguimiento”.
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En conclusidn, esta categoria mostro resultados negativos, la mayoria de las citas
identificadas tanto en las entrevistas como en las reuniones se refieren a la carencia del
valor, la falta de comunicacion, la tendencia a concentrar la informacion en pocos
actores, el desconocimiento y/o la falta de empatia hacia las actividades del docente y
del directivo representaron algunas de las razones que le dieron sentido a la falta de los

valores del Desarrollo organizacional.
4.2 Analisis de categoria: Aprendizaje organizacional

El aprendizaje organizacional fue definido como aquel “mediante el cual se
incorporan nuevas distinciones, lo que trae como consecuencia un cambio en la I6gica
dominante de la organizacion” (Ahumada, 2001, p. 144); que aprende de las
experiencias de los individuos que las conforman y evolucionan constantemente para
lograr sus objetivos. Senge (1998) identifica que la base del aprendizaje organizacional
se encuentra en su Arquitectura; esta estructura permite que el Proceso de aprendizaje
profundo suceda gracias a la intervencion de las disciplinas del aprendizaje; lo que lleva

al Aprendizaje organizacional.

Se triangularon los datos de tres tipos diferentes de fuentes: Entrevistas,
observacion de reuniones y Revision de documentos. En la figura 4.4 se observa que en
las entrevistas es donde mas evidencias se dieron de las tres subcategorias, también es
posible observar que la subcategoria aprendizaje organizacional tiene apenas siete citas
en la revision documental. El analisis de la subcategoria Aprendizaje organizacional se
da en tres subcategorias, arquitectura organizacional, procesos de aprendizaje

organizacional y disciplinas del aprendizaje.

101



Categoria Aprendizaje org.

300 &0
250
200
150
100

50

CITAS

Documentos Entrevistas Observadon
== Proceso de aprendizaje 34 0 23
profundo
*4e+s Arquitsctura 47 108 46
organizacional
A dizaj
—— Aprendizaje 7 20 a5

organizacional

Figura 4.4 Citas para la categoria Aprendizaje organizacional

4.2.1 Arquitectura organizacional.

La arquitectura organizacional orienta la mision, la vision y los valores de la
empresa, pone en movimiento a la empresa. Laureate International Universities (LIU) es
el conglomerado internacional de universidades que posee los activos de UNITEC y
determina su modelo educativo, cimentado en un modelo de negocio internacional. La
filosofia institucional, basada en la calidad y la satisfaccion del cliente, permea las ideas
rectoras que a su vez estan asociadas a los métodos y herramientas que usa la
universidad junto con su infraestructura para darle forma al proceso de aprendizaje

organizacional.

En cuanto a las ideas rectoras hay evidencia en las reuniones documentos y
entrevistas; en R1 y R2, por ejemplo, “inmediatamente se lee la mision de la UNITEC”;
En el documento 2 (DC2) ademas se percibe el uso de los valores de la UNITEC en las
normas del salon de clases “Honestidad, Puntualidad, Responsabilidad”; por ultimo, la

CR1 coment6 que el “trato humanitario que todos como empleados debemos de tener
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hacia el personal y el tipo de servicio educativo que ofrecemos” esta basado en la
filosofia institucional. Las ideas rectoras, son conocidas por la comunidad, estan

fundadas en la filosofia institucional y se usan para dar sentido a la operacion.

Los métodos y herramientas que usa la universidad son de tipo cuantitativo y hay
evidencia de su conocimiento tanto en los profesores como en los directivos; en la
entrevista con el director 1 (DR1), hablando de resultados académicos dijo: “se hace
una evaluacion de los programas, comparando los resultados que se obtienen de los
alumnos egresados de estos programas”; y ademds coment6 que en cuanto a los
resultados “se trata de analizar en qué se obtuvo buenos resultados para mantenerlos,
mejorarlos. Y en lo que se salié mal tratar de mejorarlos también”. E1 D1 comento,
hablando sobre la medicion de la calidad basada en el indice de aprobados del Examen
General de Egreso de Licenciatura que “hay una divergencia de visiones en esto, entre el
docente y el directivo, pasa el EGEL aprendid, aungue nunca los preparamos para el
EGEL, ellos tienen una visién mds organizacional”. Es posible ver en todo esto que
existen visiones encontradas en directivos y docentes en cuanto a los métodos y
herramientas, mientras que el directivo prefiere las herramientas cuantitativas el docente
prefiere las herramientas cualitativas. En la figura 4.5 se puede observar las relaciones

gréficas que existen entre los elementos mencionados.
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Las innovaciones en infraestructura coadyuvan a la implementacion de los
cambios que fomentan el aprendizaje organizacional, en este sentido el D4 comentd que
al ingreso de LIU, “se pudo observar la adquisicion de equipos tecnologicos para la
universidad; pero para cuando los usabamos ya no eran funcionales porque la tecnologia
los habia rebasado”; la D3 comentd que “hay una plataforma, a la que nunca he podido
entrar, para capacitarnos” y el D1 identificd que “cuando estamos alcanzado a Laureate,
estd ya cambio, ya cred una innovacion nueva y siempre estamos desfasados”,
argumentando que la institucion no se mueve lo suficientemente rapido en los procesos
de implementacion. Se puede ver que la percepcion del docente respecto a la innovacion
en cuanto al uso de la tecnologia se ve limitada por el acceso y/o por la resistencia a

integrarla a su labor.

4.2.2 Proceso de aprendizaje profundo.

El proceso de aprendizaje profundo sucede cuando existe en la organizacion lo
siguiente: (1) aptitudes y capacidades nuevas; (2) el logro de una nueva conciencia y
sensibilidad y (3) cambios en las actitudes y creencias (Senge, 1998). En la investigacion
solo se encontro evidencia de los cambios en las actitudes y las creencias, la
interpretacion es que los cambios en las actitudes y creencias se relacionan con la
busqueda de la calidad y la apropiacién del cambio. La busqueda de la calidad hace uso
de las herramientas cuantitativas de evaluacion de procesos y resultados desde la
direccion; la apropiacion del cambio hace uso de herramientas de evaluacion de
procesos Yy resultados cualitativos desde la docencia. Ambos actores inciden en los

procesos institucionalizados de la organizacion y crean oportunidades de capacitacion
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dentro de la Universidad que coadyuvan al empoderamiento del profesor. Este, a su vez,
fomenta cambios en la cultura organizacional y en el aprendizaje organizacional de la

institucion. La representacion grafica de estas relaciones puede verse en la figura, 4.6.

En el DC1 es posible ver la tendencia a la basqueda de la calidad mediante la
lectura de la mision de la universidad “buscando elevar permanentemente la calidad
académica”; el DR1 coment6 que se hace “un estricto seguimiento de los lineamientos,
tratando de buscar la calidad académica; desde que yo tome esta direccion he buscado
elevar el nivel académico”; la CR1 comentd que “UNITEC, siempre va a la mejora; no
solo se busca la funcionalidad, sino el perfeccionamiento”. Es posible observar como la
direccién hace uso de las herramientas cuantitativas para asegurar la calidad y de esta

forma crear un proceso de aprendizaje profundo en los profesores.

La D3 coment6 que ante la iniciaciéon de cambios “de manera cualitativa lo
podemos observar en los alumnos que estuvieron como parteaguas de esos cambios
fueron los mas afectados porque se les dio un viraje y ellos no supieron que pasé”, el D1
comento que “tenemos muy desaprovechada la plataforma, hay muchas cosas que no
usamos por falta de conocimiento” y la D2 coment6 en relacion con el empoderamiento
del profesor que “podemos ser el cambio y que como te dije somos quienes enfrentamos
al grupo y laboramos para que el cambio suceda”. Es posible observar como el docente
prefiere métodos cualitativos de evaluacion y desea mejorar sus niveles de conocimiento

para empoderarse y apropiarse del cambio, para asi transmitirlo a los alumnos.
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4.2.3 Disciplinas del aprendizaje organizacional.

El aprendizaje organizacional hace uso de las cinco disciplinas del aprendizaje
propuestas por Senge (1998). En la investigacion solo se encontrd evidencia de modelos

mentales y pensamiento sistémico.

Se considera que la ausencia de visiones compartidas, aprendizaje en equipo y
dominio personal se relaciona con las barreras del aprendizaje y la ausencia de valores
del DO revisadas en el punto 4.1.2. En este caso, las barreras son de tipo
comunicacional, ya sea que no se reconozcan areas de oportunidad, que no haya
liderazgo en las comunicaciones, que el modelo de negocio se percibia como enfrentado
al modelo educativo o que se inhibian las situaciones de comunicacion dentro de la
institucion, todas estas barreras se enfrentan con los aspectos positivos del aprendizaje
organizacional como las percepciones del docente y el directivo; los beneficios del

didlogo, la formacion de equipos de trabajo.

Los modelos mentales estan presentes tanto en directivos como en docentes. En
los directivos, la percepcion fue positiva, “Hay docentes muy preparados y con mucha
dedicacion” dice la CR1; “gracias a docentes que buscan desempenarse cada vez mejor
la implementacion de materias en linea ha ido evolucionando”, comenta la CR2. En los
docentes la percepcion de los directivos no era tan buena. EI D1 coment6 que “nuestros
cursos de inicio son regarios; llegaste tarde, no cumplimos con esto, no cumplimos con
lo otro”; la D2 coment6 que “el que va a desarrollar ese cambio, si quiere, si lo decide, si
lo aplica pues es el docente, a veces ni el mismo director esta comprometido”. Es posible

que la ausencia de dialogo y de liderazgo para crear canales de comunicacion haya
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creado estos modelos mentales negativos en el profesorado y que los resultados

positivos de tipo cuantitativo han creado la buena percepcion del docente en el directivo.

El pensamiento sistémico fue percibido por los directivos como algo real, la CR1
comento que “vemos un cambio de nivel, en todas las areas va repercutiendo, creo que el
cambio es generalizado, todo el personal que se ve involucrado coopera de manera
diferente”; Mientras que los profesores argumentaron que el cambio sucede en el
corporativo y se implanta en la institucién; el D4 argumento que el cambio deberia
aterrizarse de manera institucional y no de manera globalizada “Quiza crear el cambio
de la institucion misma y exportarlo a otros campus”’; porque percibe que el cambio
sucede en “departamentos de innovacion educativa, que supongo deben existir, pero no
lo sé de cierto”. En la figura 4.7 es posible ver de manera grafica las relaciones antes

descritas.
4.3 Andlisis de categoria: Cambio educativo

El cambio educativo fue definido en el apartado 2.3 como “una seria experiencia
personal y colectiva caracterizada por la ambivalencia y la incertidumbre... si prospera,
comporta sentimientos de seguridad, superacion... éxito profesional” (Fullan, 2002b;
pag. 2) y que involucra procesos de iniciacion, implementacion y seguimiento. Para
fundamentar esta categoria se triangularon los datos de tres tipos diferentes de fuentes:

Entrevistas, observacion de reuniones y Revision de documentos.
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Se pueden observar datos descriptivos de esta categoria en la figura 4.8; de
inmediato salta a la vista que en las entrevistas se encuentra mas informacion para
fundamentacion de la categoria, se puede observar ademas que hay muy pocas
referencias al cambio y su proceso en las reuniones y los documentos; lo anterior se
podria relacionar con la gran carga de trabajo que representa la operacion, se retoma este
punto mas adelante al hablar del proceso de iniciacion e implementacion del cambio y al

analisis de las subcategorias correspondientes.

Categoria Cambio educativo
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Figura 4.8. Categoria Cambio educativo
4.3.1 Cambio.

Al hacer el andlisis de la informacion aportada por las entrevistas, documentos y
reuniones el origen del cambio percibido por docentes y directivos fue diferente,
también el significado que le dieron al mismo. Los significados que docentes y
directivos le dieron al cambio afectan las herramientas y métodos con que lo evaltan vy,
ademas determinan el sentido de apropiacién que va desde lo positivo con conductas y

actitudes que favorecen su implementacion; hasta lo negativo, determinado por la
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imposicion y la ausencia de didlogo. La imposicién del cambio y la implementacion sin
dialogo son los factores relacionados con la resistencia al cambio; la resistencia al
cambio puede ser la causa de algunos de los resultados del cambio, los negativos.
Cuando los cambios tienen resultados positivos, estos se manifiestan en cambios en la

cultura y valores de la organizacion. En la figura 4.9 se observan todas estas relaciones.

Los directivos se percibieron a si mismos como el corporativo, a los alumnos y a
los profesores como actores del cambio. EI DR1 comento refiriéndose a los alumnos y
dejando de ver la postura de imposicion del cambio “Pues han participado, que son una
parte importante los propios alumnos que es una parte fundamental que no es que
quieran sino que tienen que ser participes de este cambio”; la CR1 argumento a favor de
la comunidad como actores del cambio, “yo creo que toda la comunidad, desde nuestro
rector hasta nuestros directores de nivel academia, directores divisionales, directores de

carrera, profesores, alumnos y finalmente todo el personal”.

A su vez la CR2 comentd que “rector, directores, somos un equipo, también
coordinadores académicos, en areas de soporte técnico”, los profesores percibieron a
LIU y los directivos como el origen del cambio y a si mismos como los ejecutores del
mismo, la D2 coment6 que “un director te puede exigir una planeacion, te puede exigir
recursos, pero el que va a desarrollar ese cambio, si quiere, si lo decide, si lo aplica, pues
es el docente”. El D1 comento que en torno a la apropiacion del cambio que
“comentando con los alumnos, mé&s por influencia de los profesores que por la

institucidon, comienzan a aceptarlo”.
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Las resistencias al cambio provienen de la imposicién, por ejemplo, el D4 comentd
que “lo que he visto es ensayo y error, meten alguna materia sin preguntarnos, pero en
definitiva, es a veces a tras pies”; de la falta de remuneracion del cambio, por ejemplo, la
D3 argument6 “a veces los docentes no estamos muy de acuerdo en destinar mas tiempo
si no hay un beneficio”; esta afirmacion fue percibida también por la CR1 quien dijo,
respecto a los profesores, “mejor doy clases y gano dinero” y de las resistencias de tipo
personal; el D4 dijo “una persona que se resiste al cambio es una persona que es segura

de lo que sabe, pero no est4 segura de lo que no”.

Los resultados del cambio dependieron de la falta de difusion, el director 1 dijo
que “la carrera en disefio grafico se cierra por falta de difusion”, el D4 identificé que los
cambios con resultados negativos no tienen resultados exitosos “por falta de difusion”;
en la R1 se dijo que la “falta de difusion de la semana de evaluaciones, por parte del
docente” fue la causa de no haber obtenido un mejor indice en este indicador y de las
carencias en el proceso de iniciacién. El cambio sucedi6 en un continuo que fue posible

identificar en esta investigacion.

4.3.2 Proceso del cambio.

De acuerdo con Fullan el cambio sigue los siguientes pasos: (1) el proceso de
iniciacion; (2) los procesos de implementacion y (3) la continuacion del cambio; “todo
ello rodeado de los procesos de planeacion, realizacion y manejo del cambio” (Fullan y
Stiegelbauer, 1997; y Fullan, 2002a; p. 7). En la investigacion se observo que los
procesos de iniciacion estaban determinados en gran medida por el corporativo de la

institucion que responde al conglomerado internacional LIU; la cultura pro resultados de
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la institucion incentiva a los miembros de la misma a llevar a cabo los cambios, a veces

sin recursos, a veces sin personal, afectando el proceso de implementacion.

El proceso de implementacion se vio asociado a las carencias en los valores del
DO, y en las barreras del AO, revisadas previamente; esto provoco gue se haga una
implementacidn sin seguimiento que afecta los niveles de apropiacion en los actores del
cambio, y por lo tanto los resultados del mismo. Durante el proceso de continuacion del
cambio, los directivos cuentan con herramientas formales y cuantitativas para la
evaluacion de los resultados, mientras que los docentes, ajenos a esta informacion solo
cuentan con su percepcion. Ambos actores identificaron cambios con resultados
positivos y negativos, los directivos manifestaron una tendencia a no referirse a los
cambios con resultados negativos, salvo en el DR1, en los profesores se dio una
tendencia a no identificar cambios con resultados positivos, salvo en la D3. La

representacion grafica de estas relaciones puede verse en la figura 4.10.

En cuanto a la iniciacién del cambio se percibi6 el origen en el corporativo, el
DR1 coment6 sobre los cambios: “Han sido definidos por las areas corporativas”. El D4,
dijo que “en esta institucion el cambio surge de forma jerarquica”; la D3 dijo que los
cambios obedecen a la “jerarquia vertical”. Tales cambios asi determinados aparecieron
en la institucién sin recursos para su implementacion, el DR1 coment6 que “ya estamos
acostumbrados a la automotivacion” porque aunque “tratamos de ver lo que se tiene ya
sea en laboratorios de computo, en los laboratorios de ingenieria y determinar qué es lo

que mas se puede hacer con ellos”.
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El D1 argumento que el recurso humano es suficiente pero no asi la asignacion de
recursos financieros “el recurso humano es suficiente; creo que el problema es que la
escuela no quiere pagar para que un curso de 200 alumnos tenga cinco profesores si

puede hacerse con un profesor”.

La implementacion del cambio se percibié como una imposicion ausente de
dialogo; en el cambio de la carga descriptiva puede verse en el DC2 que no hubo dialogo
“Carta Descriptiva. Fecha limite para su envio electronico a la Direccion de
Licenciaturas Ejecutivas: domingo 28 de septiembre (fin de la semana 2)”; a lo que los
profesores, argumentaron en la R2 cosas como “Es mi trabajo, por qué se los voy a
regalar”; sin embargo su actitud ante el cambi6 al saber que habria oportunidades de
capacitacion, como se pudo observar en la R2:“Aunque habia cambios que en el
ambiente se sienten como demasiada carga de trabajo (la carta descriptiva) al explicar
que habra cursos para saber como llenar la carta descriptiva a partir de ahora, todo se

tranquilizo”.

La continuacién del cambio es un proceso de evaluacion continua de tipo
cuantitativo, que afecta la cultura organizacional. Por ejemplo en la R2: “auditoria nos
dijo que ninguna de las cartas descriptivas estaba bien hecha, todos tenemos que tomar
el curso y hacerlas conforme a lo solicitado”; el D1 indico que “hasta lo que yo he
percibido si hay un seguimiento en linea; en el que se evalUan las materias y el
funcionamiento” y por ultimo, en la R2 se mostr6 que “de los ocho indicadores que se
evallan tanto para ingenierias como para FACS [Facultad de Ciencias Sociales] solo 3

indicadores no se cumplieron; retardos, faltas y evaluacion. La meta era cero faltas y
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retardos, la evaluacion tenia una meta de 6 de 6”. Es decir, se les dijo a los profesores
que los Unicos indicadores no cumplidos eran los relacionados a su actividad, de la que

se esperaba que fuera perfecta.

4.4 Analisis de categoria: Educacion para adultos

La educacion para adultos fue definida en el apartado 2.4 como aquella que
“pretende la adquisicién de conocimientos que mejoren la cualificacion profesional y el
logro de actitudes y aptitudes civicas, sociales, morales y culturales para el desempefio
de responsabilidades y para el progreso en todas las esferas” (Martinez, 2006; pag. 113).
Para fundamentar esta categoria se triangularon los datos de tres tipos diferentes de
fuentes: Entrevistas, observacion de reuniones y Revision de documentos. En la figura

4.11 se pueden observar datos descriptivos de esta categoria.

Solo se identificd la subcategoria calidad, nadie hizo referencias a las
caracteristicas del estudiante adulto trabajador, se hicieron referencias a las plataformas,
a las tendencias a la educacion hibrida y en linea. En las entrevistas se encontr6 la mayor
cantidad de fundamentos y se percibié un nimero muy pequefio de evidencias en
observaciones y reuniones; a continuacion se describen los resultados de la subcategoria

calidad.
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Figura 4.11. Categoria Educacion para adultos

4.4.1 Calidad.

Como se comento en el punto 2.4.4 existe acuerdo acerca de que la educacién en
linea e hibrida favorece de la misma manera que la educacion presencial el aprendizaje
de los estudiantes (ANUIES, 2001), que la misma tiene que ver con los métodos usados,
por la habilidad y la calidad de interaccion del docente. En la investigacion se encontro
que la busqueda de la calidad y la tendencia a la satisfaccion del cliente ha sido el

principal impulso a la creacion de productos educativos para adultos trabajadores.

Las condiciones sociales y econdémicas fueron identificadas como parte de la
tendencia a la satisfaccion del cliente; misma que motivo cambios en la didactica para

implementar tecnologia en el aula. En la figura 4.12 se puede ver esta relacion.
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La calidad esta relacionada con la tendencia a la satisfaccion del cliente y con la
tendencia a la educacion en linea e hibrida. Referidos a la tendencia a la satisfaccion del
cliente se encontr6 que en la Misién de la UNITEC (2014), planteada en las reuniones y
en los documentos dice se busca elevar la calidad académica “adecuando nuestros
procesos educativos a las diversas necesidades de los estudiantes”. EI DR1 comentd que
se imparten materias en linea para adultos trabajadores porque “los mandan a trabajar
fuera y no pueden venir a clase, o no pueden asistir en las mafanas o por las tardes”;
coment6 ademas que se intenta “simplificarle la vida al alumno que debe convivir en dos

mundos educativos, el presencial y el &mbito en linea”.

En resumen, conductas como la proactividad y el seguimiento de los lineamientos;
ademas de actitudes como el liderazgo y compromiso, favorecen al desarrollo
organizacional; al aprendizaje organizacional, y estan presentes en docentes y directivos.
La ausencia de valores del Desarrollo organizacional y la aparicion de Barreras en la
Comunicacion que afectan el aprendizaje organizacional y la apropiacién del cambio,

tanto en docentes como en directivos son notorias.

Todos los entrevistados tienen conciencia de los cambios en materia de educacion
para adultos y materias en linea, pero identificaron de forma diferente su significado,
origen y resultados; los directivos, desde una perspectiva organizacional, evalGan los
cambios de forma cuantitativa y los docentes desde una perspectiva pedagogica evalian
los cambios de forma cualitativa; los directivos, evaltan la calidad de los programas

para adultos en funcion de la satisfaccion del alumno y la incorporacion de herramientas
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en linea que les haga mas facil la vida académica; los docentes prefieren hacer uso de

herramientas cualitativas de evaluacion.

La figura de LIU participa en gran medida de todo lo anterior impulsando el
cambio en educacion en linea y la cultura a favor de la calidad y de la evaluacién
cuantitativa de procesos y resultados; ante lo anterior los docentes indicaron que no
fueron consultados acerca de la implementacion de los cambios, los directivos se
consideraron administradores del cambio impulsado desde el conglomerado, sin dialogo;
esto afectd la apropiacion del cambio asi como sus conductas y actitudes hacia el mismo,

el desarrollo organizacional y el aprendizaje organizacional en la UNITEC.

En el siguiente capitulo se discutiran los hallazgos y se responde la pregunta de

investigacion.
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5. Conclusiones

La Universidad Tecnoldgica de México (UNITEC) cre6 programas de licenciatura
para adultos, llamadas licenciaturas corporativas, desde que Laureate International
Universitites (LIU), en el afio 2008, adquirid sus activos. Intentaron involucrar a
alumnos y profesores con la tecnologia, haciendo uso del correo electronico para el

intercambio de archivos y tareas.

Mas adelante, se inicio el uso de la plataforma educativa “LMS Blackboard” en
conjunto con las clases presenciales una vez a la semana (este tipo de modalidad es
Ilamada “hibrida™) y el programa cambi6 de nombre a “Licenciaturas Ejecutivas”.
Durante el afio 2014 la UNITEC inici6é con un nuevo proyecto que consistio, en primer
lugar, mantener el programa de licenciaturas ejecutivas y, en segundo lugar, ofrecer

materias en linea en dicho programa de estudios, creando asi las Licenciaturas Hibridas.

El término hibrido no se toma aqui de la modalidad de las clases, sino de las
caracteristicas del programa completo, que incluye materias presenciales acompafiadas
del uso de plataforma educativa “LMS Blackboard” (modalidad hibrida) y materias

100% impartidas a través de “LMS Blackboard” (modalidad en linea).

Por otro lado, los profesores de la modalidad hibrida no fueron considerados en el
disefio ni imparticion de los cursos en linea; esta tarea recayé en la coordinacion de
materias en linea que da servicio a todos los programas de la UNITEC. El cambio asi
planteado es de tipo institucional, siendo las areas especializadas las que ejecutarian el

cambio.
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Las razones por las que existen barreras en la comunicacién estan fundadas en la
carencia de valores del Desarrollo organizacional. Tales valores son: (1) Respeto por la
gente; (2) Confianza y apoyo; (3) Igualdad de poder; (3) Confrontacion y (5)
Participacion. Los principales factores relacionados con la ausencia de valores fueron la

imposicion del cambio y la falta de dialogo.

Es posible que los valores del Desarrollo organizacional puedan contribuir a la
apropiacion de los cambios y al aprendizaje organizacional. En las entrevistas hay citas
fundamentadas de que la imposicién fue considerada por los profesores como evidencia
de la negacion a su derecho a participar y al acceso al poder. El directivo, por otro lado,
se mostrd renuente a reconocer errores y fracasos, a la confrontacion, y manifesté su
desconocimiento de los procesos de iniciacion creados en el corporativo, dejando todo

ello evidencia de la carencia del valor Igualdad de poder.

Las instituciones parten de su arquitectura organizacional para dar cimiento a sus
procesos de aprendizaje profundo; ello crea las condiciones para que las disciplinas del
aprendizaje lleven al aprendizaje organizacional. En la investigacion se observé que la
UNITEC tiene una arquitectura organizacional muy bien desarrollada y sélida. La
institucion se fundamenta en su mision, vision y valores como ideas rectoras. Estas ideas
rectoras le dan sentido a los métodos que la institucién usa para la incorporacion de

cambios, la evaluacion cuantitativa de procesos y resultados son ejemplo de ello.

Todo lo anterior sucede gracias a que la infraestructura de la institucion lo permite.

Existen los recursos tecnologicos y las instalaciones necesarios para hacer suceder los
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cambios propuestos. En este sentido la institucion es solida y altamente competitiva. La

arquitectura organizacional, funda las bases para el proceso de aprendizaje profundo.

Para que el aprendizaje en una organizacion suceda, debe existir (1) aptitudes y
capacidades nuevas; (2) el logro de una nueva conciencia y sensibilidad y (3) cambios
en las actitudes y creencias (Senge, 1998). Se considera que la falta de los valores del
DO, confianza, apoyo Yy participacion, influyeron en el hecho de no haber encontrado
evidencias de las dos primeras. No hay evidencia de nuevas aptitudes ni una nueva
conciencia; la muestra de ello es lo similar de la estructura de las reuniones y de los

documentos que las acomparian.

Si hubo evidencia en cambio de cambios en las creencias y actitudes, los
profesores reflejaron ser muy conscientes de su papel en la institucién como ejecutores
del cambio, pero quieren ser un actor activo desde los procesos de iniciacion e
implementacién del cambio; al mismo tiempo, siguen los lineamientos institucionales y
crean con ello un ambiente que fomenta la calidad educativa y la satisfaccion del

estudiante.

Los directores, por su parte, se identifican con la importancia del seguimiento de
los estandares institucionales, con miras a lograr metas; son profesionales enfocados en
objetivos y transmiten esto a sus profesores, el cambio en la actitud de la docencia y la
direccidn es un proceso de asimilacion del cambio e implica sentimientos encontrados y

resistencias.
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Tanto la arquitectura organizacional como el proceso de aprendizaje profundo se
relacionan con las cinco disciplinas del aprendizaje de Senge (1998) (1) visiones
compartidas, (2) aprendizaje en equipo, (3) dominio personal; (4) modelos mentales y
(5) pensamiento sistémico. Tal y como se menciond en el apartado 4.2.3, solo se
encontrd evidencia de las dos ultimas; se considera que la ausencia de las tres primeras

se relaciona con las barreras del aprendizaje y la ausencia de valores del DO.

En este punto se cumple el objetivo especifico nimero cuatro de nuestro estudio:
Identificar la forma en que los comportamientos de los directivos y profesores inciden en

el aprendizaje organizacional de la Universidad Tecnoldgica de México.

No existen visiones compartidas porque no hay igualdad de poder; no sucede el
aprendizaje en equipo porque no se forman y capitalizan econdmicamente equipos de
trabajo; el dominio personal se refiere al liderazgo y se ha demostrado que la falta de
liderazgo es una de las razones implicadas en las barreras de comunicacién. En cuanto a
los modelos mentales, la evidencia encontrada indica que existen pero estan

encontrados, el directivo ve a la institucion de una forma y el docente de otra.

El primero, empapado de la cultura organizacional de LIU, persigue objetivos
midiendo procesos y resultados, el segundo, enfocado en las necesidades del proceso
educativo esté preocupado por la apropiacion de los cambios y la remuneracion de sus

Servicios.

El pensamiento sistémico se refiere a una forma de pensar sobre el todo y no

Unicamente sus partes, en este sentido se identificd que los actores se encuentran
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desconectados del todo; los directivos no son conscientes de los procesos desde el

corporativo y los docentes no son conscientes de los procesos desde la direccion.

Esta es la forma en como los comportamientos de directivos y docentes se
relacionan con el aprendizaje organizacional visto desde la perspectiva de las disciplinas
del aprendizaje. Todo lo anterior se relaciona con el sentido y el proceso del cambio

educativo.

En la investigacion es posible ver que existe conciencia del cambio y sus
implicaciones en todos los entrevistados, tanto en directivos como docentes. Los
significados que el docente da al cambio se relaciona, en primer lugar, con el papel que
él mismo desempefia, en el 100% de los docentes entrevistados existe la percepcion de
que es el profesor quien logra el cambio y por lo tanto, deberia ser consultado en las

fases de iniciacion e implementacion.

En segundo lugar, el docente es consciente de la necesidad de incorporar
tecnologias de la informacidn en la educacién superior, puesto que la sociedad del
conocimiento asi lo demanda, un 50% de los docentes, sin embargo no manifest6
conocimientos relacionados con la incorporacion de las tecnologias a la educacion y

ninguno de los entrevistados habl6 de las caracteristicas del estudiante adulto trabajador.

Es posible observar en los resultados que el modelo de negocio de LIU, incorpora
herramientas en linea a la educacion, debido a la competencia nacional e internacional,
esta incorporacion es percibida por los docentes como una imposicion y afecta el tipo de

comportamientos y actitudes hacia el cambio. Sin embargo, existe evidencia en 6 de los
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entrevistados de que el docente aporta al cambio conductas y actitudes positivas tanto al

cambio como al Desarrollo Organizacional y el Aprendizaje organizacional.

En este punto, se responde la pregunta de investigacion ¢ Cuales son los
comportamientos humanos, en directivos y profesores, que inciden en el aprendizaje
organizacional de la Universidad Tecnoldgica de México en cuanto a la implementacién

del cambio educativo en la modalidad de educacidon hibrida para adultos trabajadores?

Las conductas identificadas se relacionan con la proactividad, el adelantarse a las
necesidades de los alumnos y la actualizacion constante del profesor, prepararse por su

cuenta y con sus recursos de ser necesario.

Las actitudes positivas identificadas por los entrevistados tienen que ver con el
compromiso del docente con la educacion y con sus alumnos. En cuanto a los directivos
también es posible identificar conductas y actitudes positivas hacia el cambio, el

desarrollo organizacional y el aprendizaje organizacional.

El seguimiento de los lineamientos, es la conducta mas comentada en las
entrevistas a directivos. Esta conducta se relaciona con el aprendizaje organizacional
puesto que deja evidencia de que los lineamientos estan relacionados con la calidad y la

satisfaccion del estudiante.

Con todo lo anterior se da por cumplido el objetivo planteado por este estudio:
Identificar los comportamientos en directivos y profesores que propician cambios

educativos; asi como identificar como es que estos comportamientos inciden en el
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aprendizaje organizacional de la Universidad Tecnoldgica de México especificamente en

la implementacion del programa de Licenciaturas hibridas.

Existe, ademas, evidencia de conductas negativas al cambio y el aprendizaje
organizacional que se identificaron en las entrevistas y reuniones; el desinterés y la falta
de liderazgo en las comunicaciones. El desinterés se relaciona con los aspectos de
remuneracion del cambio y la falta de liderazgo se observo sobre todo en las
comunicaciones, que resultaron ser las principales barreras del aprendizaje

organizacional.

Al identificar tanto las conductas y actitudes que favorecen el cambio y el
aprendizaje organizacional como las conductas y actitudes negativas, se cumplio el
objetivo especifico nimero uno de este estudio: Identificar los comportamientos en
directivos y profesores que inciden en los cambios educativos. Puesto que las conductas

y actitudes, sean positivas y/o negativas, inciden de una u otra forma en el cambio.

Al inicio de esta investigacion se plantearon una serie de preguntas subordinadas
que ahora también se pueden responder a la luz de los resultados analizados en el

capitulo cuatro.

1. ¢Que factores afectan el éxito y/o fracaso del cambio educativo en la

implementacion de programas hibridos para adultos trabajadores?

Dar respuesta a esta pregunta le da sentido también al cumplimiento del objetivo

especifico numero tres de nuestra investigacion: Identificar los factores que favorecen o
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entorpecen el éxito en la implementacion de cambios educativos en la Universidad

Tecnologica de México.

Las conductas y actitudes positivas hacia el cambio, tanto en docentes como
directivos; la muy sélida y moderna arquitectura organizacional de UNITEC, el cambio
en las creencias y actitudes tendientes a la mejora continua y la busqueda de la calidad y
la satisfaccion del estudiante; son todos ellos factores que promueven el éxito en la
implementacién del cambio educativo, aunados al impulso del LIU para el logro de
resultados medidos de forma cuantitativa en la implementacién del programa de

licenciaturas hibridas.

Por otro lado, la carencia de asignacion de recursos financieros; la ausencia de
algunos de los valores del desarrollo organizacional como la igualdad de poder, la
participacion y la confrontacion de problemas; mas la falta de liderazgo en las
comunicaciones y la sensacion de imposicion del cambio por parte del corporativo

pueden afectar el éxito del cambio.

2. ¢Coémo se inicia el cambio educativo en la Universidad tecnolégica de México;

cudles son las fuentes del cambio?

La fuente del cambio se relaciona con el modelo econémico y la sociedad del
conocimiento que impulsa a las instituciones de educacion a innovar en su oferta
educativa; consciente de lo anterior LIU, impulsa cambios programados desde los
corporativos que son implementados por directivos y docentes, siguiendo lineamientos

muy precisos.
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3. ¢Existe seguimiento en la fase de implementacion del cambio?

Al responder esta pregunta también daremos por cumplido el objetivo especifico
numero cuatro: Identificar los procesos mediante los cuales se le da seguimiento a la

implementacién de los cambios educativos.

Existe seguimiento a través de la evaluacion cuantitativa de procesos y resultados.
Los resultados son compartidos con los profesores en las reuniones de inicio de ciclo y
todos los indicadores estan relacionados con la calidad en los servicios educativos y la

satisfaccion del estudiante.

4. ¢La Universidad Tecnoldgica de México exhibe aprendizaje de sus anteriores

experiencias en la implementacion de cambios?

Si. Cada experiencia ha fundado las bases del nuevo cambio; sin embargo, en
opinidén de uno de los docentes, existe un desfase entre lo que plantea LIU y lo que

ejecuta UNITEC.

A continuacion se plantean dos posibles aplicaciones practicas de los hallazgos
identificados en este estudio. En primer lugar, se pueden vincular con el desarrollo de
programas de capacitacion en comunicaciones y liderazgo; ya que se evidencio que el
area de comunicaciones entre directivos y docentes enfrenta una serie de barreras que de
superarse contribuirian al logro del aprendizaje organizacional y el éxito de la

implementacion de cambios educativos.

En segundo lugar, los resultados del seguimiento estricto de lineamientos por parte

de directivos y docentes en UNITEC, contribuyen en gran medida al eéxito de sus
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programas educativos. Este ejemplo es util para las instituciones que se planteen la
posibilidad de implementar cambios; por lo tanto, la investigacion sobre los efectos de

una politica estricta basada en lineamientos institucionales deberia ser revisada.

Derivado de los hallazgos de este estudio, ademas, se proponen las siguientes
recomendaciones para estudios posteriores. Es pertinente investigar mas acerca de; (1)

los valores del Desarrollo Organizacional, principalmente el empoderamiento.

(2) los procesos de apropiacién en los docentes y directivos. Investigar, en este
sentido, mecanismos que fomenten el sentido de apropiacién de cambios propuestos
desde los corporativos internacionales, al mismo tiempo que se creen canales de
comunicacion bidireccionales de tipo formal, que informen a los conglomerados de las
inquietudes y propuestas de docentes y directivo; es decir, identificar mecanismos que

vinculen la cultura de los corporativos con la cultura de las instituciones.

Por ultimo, (3) identificar mecanismos de intervencién de conductas negativas al

cambio y al aprendizaje organizacional.

Como aspectos pendientes de esta investigacion, derivados de las limitaciones

propias del disefio y objetivos de investigacidn, se plantean las siguientes preguntas:

1. ¢Cuél es el papel de los valores del Desarrollo Organizacional en el logro del
aprendizaje organizacional y el exito del cambio educativo en una Institucion de
educacion superior?

2. ¢Cuales mecanismos permiten vincular a profesores y directivos en los procesos

de iniciacion e implementacion de cambio, en instituciones de caracter
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internacional, para que con ello se incremente la apropiacion del cambio y el éxito

del mismo?
3. ¢Cudles mecanismos permiten modificar las conductas y actitudes negativas de
docentes y directivos hacia el cambio y el aprendizaje organizacional, en

instituciones educativas de nivel superior?

La experiencia de esta investigacion sefiala que existen conductas que afectan de
manera positiva a los cambios educativos y el aprendizaje organizacional. Queda por
investigar el papel de los valores y la apropiacion como elementos que beneficien la

implementacidn exitosa de los cambios.
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Apéndices

En los apéndices se presentan los siguientes documentos:

A. Guia de Entrevista

B. Guia de Observacion de las reuniones

C. Facsimiles de las minutas de las juntas de los ciclos 14-3 y 15-1
D. Transcripciones de las entrevistas y guias de observacion

E. Transcripciones de las guias de observacion de los ciclos 14-3 y 15-1
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C. Facsimiles de las minutas de las juntas de los ciclos 14-3 y 15-1

Documento 1.

Orden del dia

Matricula Importancia de 1a labor del docente
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Evaluacion de profesor
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Inasistencias y Reposiciones

Exdmenes finales Reunién Bimestral
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D. Transcripciones de las entrevistas

Guia de Entrevista 1.

Guia de entrevista 1

Entrevistado 1 Género: M Edad: 44
Cargo: Director de licenciaturas ejecutivas Profesién: Lic. En Informatica
Entrevista Fecha de Hora de
, 1 . 10/09/14 , 3:23 p.m.
numero: entrevista: entrevista:
Entrevista

Fundacion de las licenciaturas ejecutivas.

La evaluacién de profesores en linea.

Examenes bimestrales en linea.

Convertir las licenciaturas ejecutivas en hibridas.

Bueno los cambios en el drea que me corresponde que son las licenciaturas ejecutivas, son
desde la creacion de los programas de licenciaturas ejecutivas y los mas recientes son la
creacion de los programas de licenciaturas ejecutivas hibridas, esos son los cambios que han
ocurrido en los ultimos cinco afios

Han sido definidos por las areas corporativas

Si, hacen una evaluacién de los programas, comparando los resultados que se obtienen de
los alumnos egresados de estos programas. En este caso por ejemplo se ha visto los
resultados obtenidos en el EGEL de los alumnos egresados de estas carreras de las
licenciaturas ejecutivas contra las licenciaturas tradicionales y en este caso pues se ha visto
que los resultados son o a la par o superiores de las licenciaturas ejecutivas contra las
tradicionales por lo cual se ha visto que es un modelo exitoso el de las licenciaturas
ejecutivas normales por llamarles de alguna manera, el de las licenciaturas ejecutivas
hibridas apenas inicia en septiembre.

Un estricto seguimiento de los lineamientos, tratando de buscar la calidad he académica, en
el caso desde que yo tome esta direccidn ha sido buscar elevar el nivel académico
incrementando el nivel de exigencia y asi se les ha pedido a los profesores y pues creo que
los resultados han sido buenos, medidos desde el punto de vista no por nosotros, porque
nosotros podriamos bajar el nivel de exigencia y dirlamos todos los alumnos salen con
buenas calificaciones pero eso no seria un parametro real, lo bueno es medirlos por un
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drgano externo como es el ceneval a través del EGEL, y pues los resultados es ahi donde si lo
vemos que han sido buenos resultados porque es una forma de medirnos contra el resto de
las instituciones del pais y hemos salido con buenos resultados

Las medidas implementadas han sido fructiferas

Los profesores
Pues lo que han hecho es hacer el seguimiento que les pedimos de los niveles de exigencia

siendo respetuosos de las normas, pedimos también hacer niveles de exdmenes altos,
incrementar el nivel de dificultad de los exdmenes, hacer exdmenes en la medida de lo
posible apegados al tipo de examen de lo que van a enfrentarse los alumnos del ceneval que
es no tanto preguntas tedricas sino preguntas enfocadas a situaciones reales de la vida
profesional.

Pues han participado que son una parte importante los propios alumnos que es una parte
fundamental que no es que quieran sino que tienen que ser participes de este cambio y por
el tipo de perfil de nuestros alumnos que son adultos trabajadores ellos ya tienen que estar
conscientes que vienen aqui a lo que deben venir a estudiar no a perder el tiempo, hay una
parte que todavia no esta consciente de ello pero en su mayoria si lo esta y vienen a trabajar
pues a aprovechar por lo que estan pagando por una colegiatura y tratar de adquirir el
conocimiento para obtener un titulo profesional y con ello obtener mejores oportunidades
en el empleo que se estan desarrollando o con ello obtener un cambio de trabajo porque
algunos nada mas estan en un trabajo en el cual pueden mantenerse temporalmente
mientras logran cambiarse a un drea, bueno ya su licenciatura, para lograr cambiarse al area
profesional en la que quisieran estar.

Bueno que cambios hemos hecho, bueno hubo uno especificamente en una carrera que fue
en el caso de psicologia que fue la mas baja, que se obtuvo, bueno mas baja comparada con
las otras, comparada con la tradicional salimos igual que la tradicional pero lo que se hizo
para mejorar el resultado fue cambiar la estrategia y lo que sucede es que era un areaen la
gue los alumnos que es el drea que toca la parte estadistica es un drea que a los alumnos no
les gusta las matematicas entonces hable claramente con los alumnos y plantee con ellos lo
qgue querian un profesor que les diera lo que ellos querian y con lo que estuvieran a gusto o
con un profesor que obtuvieran resultados entonces quedamos en un acuerdo que con
alguien que obtuvieran resultados y pues lograron mejorar porque si bien nadie obtuvo
sobresaliente pero fue el drea en que mas altos salieron entonces pues este tipo de
estrategias en que hay veces que hay que hablarles crudamente a los alumnos no siempre
van a quedar con el mejor sabor de boca de que les ponga el profesor que les hablara
bonito, que les diera las matematicas mas dulces del mundo, les dio estadistica fria, cruda tal
cual pero fue la que las mismas alumnas reconocieron y al ver la puntuacidon fue en la que
mejor salieron a pesar de que no hubo nadie sobresaliente pero mejoraron, entonces ese
tipo de medidas se han implementado, o sea analizamos los resultados de todo, se llevan
estadisticas, se trata de analizar de ver en que se obtuvo buenos resultados para
mantenerlos, mejorarlos y en lo que se salié mal tratar de mejorarlos también,
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Los desechamos y tratamos de ver que debemos cambiar que no sea ese cambio que
hicimos que si nos aporte algo que nos dé un resultado positivo.

En algunos controles administrativos que hemos tratado de poner de seguimiento a
profesores en algunos aspectos de cumplimiento de cosas con las que no nos cumplen en
tiempo profesores y hemos hecho cambios en el control interno que llevamos en una hoja
de calculo y al punto que hemos hecho las mejoras para ahora ya llevar un control mas
exacto.

Si, con mayor precision ahora si ya quien esta cumpliendo y quien no esta cumpliendo con
gue retraso esta incumpliendo.

Si, no solo saber si cumplié 0 no cumplid, sino medir el nivel de incumplimiento

No fue lo mas correcto, no fue lo éptimo entonces ahora si ya tenemos un nivel de control
qgue nos indica, por ejemplo si un profesor nos debié haber entregado las cartas descriptivas
el dia domingo y las entrega el lunes tiene un dia de retraso pero el que las entrega dos
semanas después ya lleva quince dias de retraso.

Si, pero es por falta de poblacion y de matricula

Durd abierta Una generacion tres afios.

Falta de promocion

Yo ahi siento que fue falta de promocién por parte del drea de admisién aunado quiza a
condiciones a la zona geograficas porque es una carrera que en otros campus si ha
funcionado.

Siigual

Y sigue abierta

Osea cuando digo que estd cerrando es Gnicamente en campus Ecatepec

No me toco alguna porque le digo en el tiempo que llevan las licenciaturas ejecutivas que se
han cumplido cuatro afios, que fueron tres de una generacién completa mas un afio que
llevan fue la puesta en marcha las licenciaturas ejecutivas mas ahora las hibridas lo que quiza
quiera un ejemplo de algo que no ha funcionado es el cierre de la carrera de disefio grafico
gue no funciono por falta de poblacidn y que actualmente se esta cerrando.

El éxito que han tenido las licenciaturas ejecutivas y el éxito que han tenido las licenciaturas
en linea porque finalmente las licenciaturas hibridas es la combinacion de ambas

Un analisis de las necesidades de la poblacidn, que tiene la necesidad de estudiar con un
corto tiempo que es el de la licenciaturas ejecutivas, pero que también a veces no pueden ni
siquiera presentarse por que durante ciertos periodos los mandan a trabajar a otros estados
de la republica o hay periodos en los que durante el miércoles en un cuatrimestre como
puede ser el cuatrimestre de cierre de afio que es el de septiembre diciembre no pueden
venir los miércoles por carga de trabajo entonces esas materias que les tocarian los

158




miércoles tienen la posibilidad de inscribirlas en linea o hay quienes el sdbado es el dia
complicado porque es el dia de mayor carga porque asi es para su trabajo o por un negocio
propio entonces las materias del sdbado o la de sdbado de las dos ultimas horas o la de las
primeras dos horas por que tienen un trabajo nocturno segun las condiciones pueden ser
distintos tipos de ejemplos de trabajo que tengan son las que especificamente tengan esa
franja horaria y no pueden presentarse y entonces esas especificamente son las que pueden
inscribir en linea aparte de que el alumno puede decidir cuales inscribe en linea y cuales
inscribe de manera presencial. Entonces todas estas condiciones son las que facilitan para
qgue el alumno decida cuales inscribe de manera presencial y cuales de manera en lineay
pueda estar cambiando de un cuatrimestre a otro.

A través de la problematica planteada por los alumnos que han hecho la peticidn de poder
llevar materias en linea porque se les empalma el horario por que no las pueden llevar por
carga de exceso de trabajo por situacién de que no la pueden llevar por que salen tarde del
trabajo el viernes y no alcanzan a llegar a la primera hora por que no la pueden llevar la
ultima del sabado por que tienen que llegar temprano a trabajar por todo este tipo de
factores que ellos mismos no los planteaban, entonces se escucharon las necesidades y no
solamente en este campus si no en todos los campi entonces todo ese tipo de situaciones
son las que nos llevaron a escuchar al cliente.

De los alumnos, de sus necesidades, y de ahi a los niveles superiores

Se canalizaron ese tipo de comentarios aparte los han expresado los alumnos a través de la
evaluacidon de profesores que la evaluacién de profesores no la revisamos solamente
nosotros, la evaluacidn de profesores es revisada también por rectoria e incluso a nivel
corporativo y todo este tipo de comentarios también son plasmados en la evaluacion de
profesores

Y de solicitar materia en lineas a un lado del éxito que ha tenido la licenciatura en linea

El corporativo

Esta parte si desconozco ya

Yo creo que es una combinacion de factores en los cuales estan las tendencias de la
educacion que es ir hacia en linea otro es la educacion para adultos que es algo que cada vez
se esta dando mas gente que en algiin momento interrumpid los estudios y los esta
retomando tiempo después, gente que ya esta trabajando y es el momento en el que
retoman sus estudios que es parte de las licenciaturas ejecutivas que esta haciendo esta
combinacién junto con lo que es el modelo de la universidad.

Se ve que tal funcionaron si funcionaron permanecen o se hacen ajustes uno de ellos fue
por ejemplo ver para las semanas de exdmenes finalmente es una semanay la semana tiene
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siente dias la cuestion es ver qué dia empieza la semana eso para la semana de examenes
parciales la semana a raiz de que se implementaron los exdmenes de plataforma Blackboard
hemos movido el dia en el que inicia la semana y ahora con la situacion de las licenciaturas
ejecutivas hibridas la localidad de alumnos que llevan materias presenciales y materias en
linea seria mas confuso por que las materia presenciales que iniciaran la semana un dia y las
de linea otro dia seria muy complicado que para unas materia la semana empieza el
miércoles y para otras el lunes entonces movimos para ajustar que las dos empiecen el
mismo dia de la semana, entonces son ajustes pequenos que quiza se pensara que no tiene
mucho impacto pero son para simplificar ciertos aspectos por ejemplo simplificarle la vida
aquel alumno que va a convivir en dos mundos de materias para los que solo estan en uno
pues les daria lo mismo y finalmente a quienes estan en ese mundo no les afecta porque
finalmente su materia sigue teniendo su semana, su semana tiene siente dias, entonces este
tipo de cambios es medir que tan bien funciono y que tanto no.

Pues serd un impacto de animo de saber que a pesar de saber de las limitantes era pensar
que los resultados no pudieran llegar a ser iguales que en los de una licenciatura tradicional
llegaron a igualarlos incluso a superarse entonces en un sentido de satisfaccion saber que el
esfuerzo ha valido la pena y que el esfuerzo de los alumnos que es un esfuerzo muchas veces
mayor que el de los alumnos de la licenciatura tradicional se ha visto reflejado en buenos
resultados. Por qué reflejan su experiencia laboral

Si hay alumnos que estan inconformes con todo, con nada van a estar contentos y no ven
gue es de la misma institucién de la que estan egresando de la que estan hablando mal y al
hacerlo estan hablando mal de ellos mismo

Que en primera instancia tratamos de optimizar los recursos o sea vemos que con los que
se tenga ver que es lo que mas se puede hacer eso es lo posible, siempre tratamos de ver
con lo que se tiene se puede hacer instituciones que tiene muchos recursos pero solo tratan
de optimizarlos en primera instancia tratamos de ver lo que se tiene ya sea en laboratorios
de computo en los laboratorios de ingenieria con los distintos recursos cual es la que mas se
pueda hacer con ellos.

Ya estamos acostumbrados a la automotivacion

Y a su vez nosotros como responsables tenemos que inyectar dnimo a los que depende de
nosotros

Exactamente, ahi es donde aparece el liderazgo

Bueno ese cambio primer cuatrimestre hubo unos ajustes por precisamente hacer este
cambio de programa tipo piloto ahora ya este segundo cuatrimestre ya hubo mucho menos
problemas aunque ha habido resistencia al cambio por parte de los alumnos. Si bien primero
los alumnos decian porque si todo lo hago en la plataforma puedo evaluar y ya que se lo
pusimos en la plataforma no evaltdan ya cuando tiene dos semanas para hacerlo y lo quieren
dejar al ultimo minuto y luego no lo hacen cuando podriamos hacer que se lograran mayores
niveles de participacion por que tienen la comodidad de hacerlo en su oficina, en algunos
minutos de la comida, en su casa en la noche, en la comodidad de su cama en donde
quisieran pero no lo hacen cuando ellos mismos lo pidieron y ahora que ya se los cumplimos
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no lo hacen.
Y la principal limitante aqui es que los alumnos no tienen el tiempo
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Guia de Entrevista 2.

Guia de entrevista 2

Entrevistado 2 Género: F Edad: 29
Coordinadora de licenciaturas ..
Cargo: _ . Profesién: Mtra. Derecho
ejecutivas
Er)trewsta ) Fecha f:le 10/09/14 Hora d'e 420 p.m,
numero: entrevista: entrevista:
Entrevista

La busqueda de la calidad académica dentro de la coordinacion.

Examen bimestral en linea.

Los cambios en los formatos de examenes y de Cartas descriptivas que contribuye a la
calidad.

Las licenciaturas ejecutivas. Se convirtieron en hibridas.

Si claro que si cuando es una estructura totalmente formal, son situaciones que partieron
desde la parte académica y también vimos movimientos en este caso como profesora me
percate de situacién de culturizacion de los alumnos ejecutivos de manera diferente, en este
caso a través del tiempo como profesora me fui percatando simplemente del manejo del uso
de plataforma Ims Blackboard como sus avances cada dia ciclo a ciclo se iban
profesionalizando he visto también situaciones de cémo han ido cambiado el modelo de
operacion de la academia en cuanto a perfeccionamiento a que ya todos los procesos ya son
mas exactos todos los procesos si bien han sido transparentes pues ahora son modelos mas
eficientes, mas eficaces mas eficaces que a través de todo un personal tanto académico
profesorado y los mismos estudiantes pues nos vamos culturizando no, hacia la proyeccion
de las situaciones en cuanto es a la tecnologia en la modalidad ejecutiva en especifico y
también hemos visto transformaciones en cuanto a la situacion practica yo diria que en las
materias ya en situacion practica vivencial que se vive dia a dia en el salon de clase hace que
finalmente se vaya enriqueciendo y que forme parte de la gran calidad educativa que tiene
UNITEC

Aparte de la academia y de los docentes; Yo creo que toda la comunidad no, este hablando
desde la situacidn de nuestro rector hasta nuestros directores de nivel academia, directores
divisionales directores de carrera profesores alumnos y finalmente todo el personal
administrativo que también pues forman parte de UNITEC yo creo que todos los cambios son
totalmente progresivos y cabe mencionar que siempre en toda la operacidon que se maneja
independiente mente del drea donde estemos, vemos esa situacién de calidad, calidad y del
trato humanitario que todos como empleados debemos de tener hacia el personal y el tipo
de servicio educativo que ofrecemos
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Como se les da seguimiento, primero a través de pues una informativa, cuales son los
procesos los plazos en los cuales va a estar vigente este proceso como se va a manejar y
finalmente con qué objetivo que es lo que queremos alcanzar al implementar pues estos
proyectos

Pues yo creo que el cambio desde la situacién de aptitudes no, el hecho de dar continuidad,
el hecho de realmente fijar logros que se puedan reflejar a corto plazo no nos basamos en
utopias nos basamos en una realidad pues yo creo que desde que los objetivos se establecen
desde cualquier drea yo creo que tiene que ser alcanzables tienen que ser definidos y yo
creo que una elemento importante debe de darle seguimiento oportuno, he visto aptitud de
no hay que desistir hay que seguir he visto mucha persistencia en cuestidn de los profesores
me da gusto que mucho de los profesores estan comprometidos y no el hecho de nada mas
plasmarlas y decir me voy a comprometer a si no cumplirlas por parte de los alumnos al igual
también todos tenemos areas de oportunidad a y el hecho de trabajar en ellas con
constancia yo creo que es un elemento muy favorable definir tiempos, definir objetivos que
sean alcanzables y que el plazo y realmente que es lo que queremos no al fijar ese objetivo

"Participa toda la comunidad
Yo creo que fortaleza, constancia, pasiéon por lo gue hace, persistencia entre muchos otros
talentos"

Pues yo creo que aqui la situacidn que si un cambio resulta favorable, se vuelve a
implementar, se vuelve a implementar pero no sobre el mismo lineamiento si no yo creo que
se busca la mejora, si algo he aprendido en UNITEC es que se siempre va a la mejora no solo
basta con que algo se vuelva funcional si no que eso funcional se puede perfeccionar

Pues cambiarlo inmediatamente y lejos de cambiarlo primero verificar lo que no fue
funcional que es lo que realmente opaco los resultados o las expectativas que se generaban
en ese proyecto y sobre eso trabajar realmente yo creo que no hay también un proyecto mal
implementado o que realmente no haya surtido los efectos necesarios no lo podemos
mencionar como fallido si no realmente lo que paso que hizo que ese proyecto sea fallido y
nos vamos sobre resultados también vamos mds adentro para que el dia de maiana no
volvamos a tener este tipo de proyecciones que pueden perjudicar a la institucién

Yo creo que falta de interés de todos los involucrados o quienes proponen si tal vez hay un
grupo de profesores se manejaban tal vez en las juntas con profesores recuerdo que querian
hacer como un tipo de academia por area la de derecho, la de psicologia, la de ingenieria y el
hecho de también reunirse ver los programas de estudio y trabajar con herramientas que
incluso pudieran compartir y hacer una mejoria pero realmente nunca se ha llevado a cabo
porque habra quien si habra quien esté interesado entonces finalmente no es algo
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consensuado, no es algo que cause algun interés en general y yo creo que esa discrepancia
en cuestidn de intereses pues es lo que hace que esto no sea funcional o que hace que no
sea un proyecto viable que podamos implementar.

La academia se me ocurre, un proyecto por ahi fallido que proponian algunos profesores,
cuando era profesora lo recuerdo este éel interés en especifico quiere? Pues el interés era
mejorar sus estrategias o su modelo de educacién que estaban implementando en su salén
de clase nutrirse a través de otros colegas, con otros compafieros acerca de para ellos en un
saldn de clase que les estaba siendo funcional y tal vez compartir estrategias, compartir
estas herramientas incluso material bibliografico, material educativo, todo eso,

Pues una comunidad de practica y que realmente este sobre experiencia que ellos ya habian
tenido y que les eran funcionales.

Yo creo que personales, yo sé que el tiempo de cada uno de los profesores es valioso,
entonces yo creo que todo se queda, se empiezan a construir castillos sobre bases no
solidas, sobre aire, entonces realmente se tiene la idea pero nunca se concreta yo creo que
los intereses que perjudicaron en estos casos fue falta de tiempo o su tiempo para ellos
representa dinero, que es bien valido entonces el hecho de dedicarlo a algo total mente
fuera de algln contexto econdmico pues yo creo que los orillaron a no concentrar nada en
particular.

Yo creo que es valida, yo creo que si serviria, yo creo que si tenemos la oportunidad se
puede rescatar, para mi me parece una idea valida pero siempre y cuando tengamos un
equipo fortalecido que realmente busquemos objetivos como todos, busquemos gente con
esa ideologia similar en cuestion de esa progresion, de esos cambios que finalmente
nosotros tal vez podemos decir hay es una pérdida de tiempo mejor doy clases y gano
dinero, es que este profesor me cae mal y demas si realmente nos situaramos al objetivo de
realizar algun tipo de academia asi yo creo que podemos obtener muchos mas resultados
que se reflejaran el dia de mafiana en un saldn de clases cuando nuestras evaluaciones
suban cuando realmente nuestro alumno este contento con estas reuniones de academia,
donde podamos conocer a nuestros mismos compafieros a nuestros colegas, a nuestros
profesores y aparte llevar un trato cordial con todos ellos y realmente tener una empresa
feliz un happy management que finalmente da cosas mas productivas podemos crecer como
institucion.

Ok, yo creo que hay una operacion muy particular que ha implementado UNITEC, no es la
situacion de cdmo lo implemente el coordinador o el director que llegue si no un modelo
educativo con lineamientos precisos y especificos de cdmo operar y yo creo que es lo que
hace funcional a UNITEC que finalmente el dia de mafiana nadie sea imprescindible aqui, que
todos vengamos a aportar lo mejor, pero que realmente no haya algo que yo le diga las cosas
se tienen que hacer asi porque finalmente la institucion basandonos en lineamientos pues yo
creo que es como una ley sobre de eso pues ya no podemos hacer ni mas ni menos.

Ok. Muy bien. Lo que hacemos pues es seguirlos, operarlos, llevarlos a cabo y que
finalmente se hagan valer, no implementamos alguna situacién de yo considero, yo pienso,
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asi como profesores llevan una estructura exacta de evaluacidn, un modelo de evaluacién
ejecutiva que debe de ser tal y tal tiene tanto valor pues yo creo que sobre esa base tanto
académicos, como profesores, como el mismo alumno ya se va concientizando acerca de la
estructura y sobre eso no hay situacién de discrepancia de opiniones porque ya nos regimos
con un modelo, un modelo educativo que es el que maneja UNITEC.

¢De todos estos cambios? si obviamente vemos un cambio de nivel, yo creo que en todas las
areas va repercutiendo yo creo que un cambio es un cambio generalizado, que igual todo el
personal que se ve involucrado en este cambio coopera de manera diferente, lo maneja de
manera diferente, pero yo creo que siempre un cambio UNITEC sea de la situacién desde
rectoria, sea desde la situacion tal vez de la gente de no sé , se me ocurre hasta el personal
de limpieza, yo creo que es un cambio institucional y hablar de UNITEC no es de hablar de un
campus en particular es de hablar de toda una institucién educativa, yo creo que los cambios
parten, desde el empleado mismo no podemos decir a pues es que viene desde arriba, yo
creo que todo cambio, todo modelo desde el drea administrativa, desde el drea de
intendencia, desde el area de academia, podamos implementar que sea finalmente para
lograr algo favorable para un beneficio, yo creo que ese cambio se puede este, llevar acabo
siempre y cuando sea funcional, veamos esos objetivos bien especificos, veamos que hay un
beneficio y que se pueda implementar pero a nivel institucional, todos cooperando

Desde arriba

Si, si, si, si, si, y ya se distribuye el cambio yo creo que todo cambio parte de una necesidad
de quien propone, una necesidad de quien dice “a mi me gustaria qué” Entonces ese me
gustaria qué, obviamente, todas las respuestas tanto de alumnos que son en una primera
instancia, el aspecto mas importante que tenemos, obviamente se manejan, se canalizan
sus, sus opiniones, se trabajan, y sobre una estrategia y un proyecto que pueda
implementarse y que sea finalmente para beneficio de ellos, también podemos ver cambios
en cuestion de un empleado en particular, “a mi me gustaria qué”, hablando como empresa,
gue UNITEC fuera esto, y todos, yo creo que todas las aportaciones que realizamos, al menos
del capital humano, en una primer instancia del alumnado, como le comento, pero también
como capital humano creo que somos escuchados y, y siempre hay una respuesta, éno?, por
qué si es viable, por qué no seria viable, pero si es estudiado, ¢no? un proceso antes de
implementarse, y todo parte de una necesidad.

La necesidad, mmm, no, yo creo que hay mas que la misma necesidad, ¢no? para lograr esa
calidad educativa, yo creo que, este, parte también de todo su capital humano, el hecho de
gue el dia de mafiana, lejos de antes de generar la necesidad, estamos implementando
situaciones, pues realmente bien valiosas para los alumnos, para toda la comunidad y
realmente es algo de agradecer que contamos con una plantilla de profesores, pues
altamente capacitados, como en su caso, donde, este, realmente no hay tiempo ni de que
surja la necesidad en el alumno sobre pedir algo, siendo que él ya lo tiene, -OKAY- entonces
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eso se refleja en las buenas evaluaciones de profesores que hemos tenido y que realmente,
pues es un gran orgullo, éno?, para la academia.

Yo creo que vemos una comunidad educativa satisfecha, yo creo que vemos a un cuerpo del
profesorado al igual, tranquilo, satisfecho con su labor, se refleja en buenas evaluaciones
para nuestros profesores, se refleja en buenos resultados en todas las instituciones que
coadyuvan con UNITEC para finalmente, mmm, realizar en cuestién de nimeros, en cuestion
de medir esa, esa situacion de calidad y eficientar, esas instituciones que participan, por
ejemplo, los resultados de los exdmenes de EGEL, no, no somos nosotros quien decimos,
ino, hombre! la calidad de nuestros alumnos, si no instituciones que lo avalan, este, FIMPES,
y pues mas instituciones que, que coadyuvan con UNITEC para per, para medirnos esta
progresidon académica.

Pues yo creo que a todos nos benefician, porque al pertenecer todos a la comunidad
UNITEC, finalmente tenemos la certeza de que estamos en una institucidn sélida, que
estamos en una institucion de crecimiento y que estamos en una institucién que, pues,
independientemente de todo, aparte de sentirte satisfecho con tu labor, este, pues el dia de
mafiana se pueden ver en situaciones de cambios trascendentales, cambios positivos,
situacion de poder crecer, éno?, junto con la UNITEC.

Pues yo creo que seguimos con la constancia, yo creo que no es algo de, ah, pues ya
logramos, tenemos resultados, somos una buena institucidon y nos quedamos tranquilos, yo
creo que es la perseverancia con la que se trabaja diario, yo creo que nunca confiarse, y
como le comentaba, éno?, o sea, seguir, seguir implementando, y si bien no hay necesidades
de momento que subsanar, pues yo creo que, pues no dejar que haya una necesidad, si no
simplemente tratar de innovar, ser proactivos ofrecer una academia, una calidad académica
eficiente y eficaz.

Yo creo que siempre, en mi experiencia, yo creo que siempre ha resultado favorable, es lo
gue le comentaba, se estudia a fondo la peticidn, en este caso de, de un empleado, se
estudia a fondo y se determina una respuesta, siempre hay respuesta, nada queda a la
vaguedad, nada queda en el limbo, nada queda de que alguien no sea escuchado, yo creo
gue todos son escuchados y se da respuesta, y yo creo que la capacidad de respuesta que
maneja institucionalmente UNITEC, es, es muy buena, porque realmente siempre escucha,
siempre escucha y a la brevedad resuelve e implementa las peticiones que nosotros le vamos
manejando como necesidad, hay necesidad, tal vez, de que la sala de juicios orales, ahora,
pues si ya es bonita, ahora tenga implementada, no sé, una pantalla, una bandera de
Meéxico, este, que se puedan hacer grabaciones —AUDIO- que tenga audio, que tenga, éino?, y
yo creo que escuchan y trabajan, si lo hacen."

Yo creo que algo importante son esos pequefios cambios que son imperceptibles, pero que
realmente no valoramos en su momento o creemos que todo totalmente estd siendo
funcional, pero cuando nos damos cuenta de que ese cambio no sucede, es cuando decimos,
algo falta, algo falld, o no me siento cémodo, pero realmente no aprovechamos cuando,
pues, tenemos todos los elementos, no lo valoramos, entonces yo creo que esos pequefios
cambios si son bien importantes, desde, se me ocurre un trato que pensariamos tal vez
imperceptible, desde un saludo a nuestros alumnos, desde el hecho de darles la bienvenida a
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nuestros alumnos de nuevo ingreso a través del curso de induccidn, que sientan confianza de
acercarse, a, a la academia, a sus directores, como profesora, el hecho de finalmente
aprenderte el nombre hasta de los alumnos, es algo que para ellos toma mucha
consideracion, que no digas, “tu, el de la playera verde”, “a ver, tu, José”, o sea, que los
identifiques, que, que sientan pues esa situacion de pertenecer a un grupo, éno?, donde
forman parte, donde, o sea, su llegada, su salida no es imperceptible, aqui desde las bajas se
tienen bien controladas, sabemos por qué se van, este, y pues realmente les hacemos saber
que, que no es una baja mas, si no que realmente es lo que le incomodd, paraya no

continuar con nosotros.

Pues yo creo que seguir trabajando en ellos, seguir persistiendo y, este, ver y hacer saber la
necesidad del porqué se tiene que suceder un cambio, ino?, realmente todo lo que
podemos perder por no llevar, tal vez, un cambio pequefio, entonces, este, no queremos
generar en ningln momento una necesidad y que sea la situacion de un alumno que sea
quien no lo pida, éno?, si no realmente, si podemos ubicar ese factor desde la parte
académica, desde la parte del profesorado, siempre agradecemos todas las peticiones o algo
gue ustedes consideren que, que requiere, ¢no?, que falta, que fortaleceria algo, entonces,
antes de que venga el alumno y no lo diga, no lo haga saber, yo creo que se agradece que
ese cambio, hacer ver la necesidad del porqué, porqué tiene que suceder ese cambio.
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Guia de entrevista 3.

Guia de entrevista 3

Entrevistado | 3 Género: F Edad: 38
Lic. Contaduria
Cargo: Coordinadora de materias en linea Profesién: Mtra. Hab.
Directivas
Er)trewsta 3 Fecha f:le 11/09/14 Hora d'e 1:36 p.m.
ndmero: entrevista: entrevista:
Entrevista

"Creacién de materias en linea y su incursién en los planes presenciales.
Creacidn de las licenciaturas en linea.

Creacion de los posgrados en linea.

Capacitacién presencial y en linea para los estudiantes."

Claro bueno en UNITEC hace aproximadamente, tengo idea a lo mejor unos 14 o 15 aios
habian materias que se tomaban de forma autodidacta, el alumno se le daba su libro- guia y
presentaba exdmenes en una sala no recuerdo ahorita el nombre de estas materias pero un
sistema como sat algo asi parecido el nombre y esto evoluciond con la necesidad pues de no
cerrar a una sola bibliografia y una autonomia del alumno sino mas bien tener una tutoria
de un profesor que le pueda compartir sus experiencias practicas aplicadas que no
solamente sea un conocimiento de texto Sino que sea un conocimiento practico, aplicado y
actualizado entonces esto evoluciono a que surgieran pues las materias en linea.

Si yo creo que es un trabajo que es que surge en conjunto yo creo que la necesidad la
identifica pues quizas los profesores y directores académicos, es la necesidad que se atienda
por parte de los directores, de los rectores y pues también por parte del con el apoyo del
corporativo ademas de que parte de la de la misién de la universidad pues es eficientar los
recursos para llegar pues a mayor alumnos , a mayor personal entonces por ese lado
también no puedes no se queria no se podia quedar atrds la universidad con esta parte de lo
gue es lo que La tecnologia, exactamente.

Si se les da el seguimiento tan es asi que ahorita bueno como la mencione hace rato hay un
campus en linea perfectamente estructurado con un rector, directores, somos un equipo,
también coordinadores académicos, en dreas de soporte técnico, suficiente para darle
atencion a los alumnos, entonces ha ido creciendo este proyecto y en base al crecimiento
pues se ha ido haciendo el equipo pues mas completo, mas robusto, de tal forma que
podamos atender pues todas las necesidades que surjan.

El equipo esta conformado por como lo comentaba un rector, un director académico y un
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director por decirlo asi general los tres con amplia experiencia dentro de la universidad en la
parte académica y en la parte de toda la reglamentacién educativa. Entonces ellos fueron
elegidos para este proyecto y ellos son los encargados de liderear y de continuar pues con el
desarrollo del proyecto.

Yo creo que es la claridad del objetivo. Cuando a todas las instancias de la universidad le
gueda claro por qué se estd incursionando en con las nuevas tecnologias porque la
universidad tiene que evolucionar y ser competitiva con otras universidades, las resistencias
se van disminuyendo las resistencias desde el directores académicos, coordinadores, el
mismo personal administrativo comprende que la universidad tiene que evolucionar y por
supuesto también la parte docente y para ello se abre una nueva oportunidad. No es algo
gue este excluyéndolos si no gue al contrario los estd motivando para seguirse preparando vy
adquirir nuevas competencias como profesores en el caso de ellos y que también vivan esta
esta experiencia de poder pues transmitir los conocimientos via plataforma.

Si, yo creo que ahi, una parte del corporativo lo gue es UNITEC se incorpora creo que
aproximadamente seis siete afos al grupo Laureate que es un corporativo que precisamente
se dedica a pues a la adquisicién de universidades y esto yo creo que revoluciona y trae
beneficios porque hay universidades ahi en el grupo de todo el mundo. Y bueno eso
enriquece a todas las universidades, hace que haya cambios, hace que evolucionen
entonces yo creo que ese también ha sido un factor relevante pues en estas actualizaciones
educativas.

Pues yo creo que cuando el cambio es positivo la gente se va sintiendo mas segura, todo el
personal va sintiéndose mas seguro, se sienten ya promotores se va se ve reflejado pues en
el nivel de satisfaccién tanto de alumnos, padres de familia, profesores a nivel de todas las
areas y por supuesto bueno pues algo que nosotros tenemos muy vigilado y en es en eso es
parte de la contribucién que hacemos el hecho de que se llegue a un término a un producto
final no y parte de ese producto final pues es que el alumno termine su carrera con los
conocimientos necesarios para ser aplicados en el mundo laboral, entonces eso implica que
bueno, en las materias en linea, pues los profesores tengan en cuenta que a pesar de que
son materias cien por ciento tedricas las que se eligen para dar en linea, sea esa parte de
actualizacion y de aplicacion del conocimiento.

Pues se tiene que evaluar el, el motivo, o sea qué es lo que realmente llevé a tener
resultados no esperados y en base a eso pues replantear si continuamos y que mejoramos o
definitivamente se toma otra decisidon no, o sea se para ese proyecto
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quizds un ejemplo pueda ser el hecho de alguna materia propuesta en linea y que finalmente
no se haya logrado el objetivo ni de aceptacién ni de aplicacién al conocimiento y que se
vuelva a dar presencial no, no pasa nada, o sea finalmente no se va a continuar en algo que
no esta funcionando no.

Claro, yo creo que a veces estamos enfocados pues en, en lo que ya esta no, y a veces
dejamos un poco de lado esas ideas que son importantes pero quizds en el momento no son
prioritarias, sin embargo siguen ahi, yo podria ejemplificar que hay, hay dentro de la
plataforma un espacio en donde los profesores participan y comparten estrategias que les
han funcionado para lo que es la imparticidn de materias en linea y se va enrigueciendo ese
espacio, sin embargo no hay un moderador, no hay un guia que realmente pues apoye a que,
a gue ese espacio siga creciendo y tenga una direccién enfocada no, quizads solamente
aquellos profesores que se interesaron se les hizo atractivo pues le da seguimiento y siguen
aportando y siguen este obteniendo también beneficios. Forman su comunidad ellos
mismos, pero sin esa parte del liderazgo.

Pues manejamos lo que son manuales de procedimientos no, reglamentos, documentos de
funcionamiento y eso pues asegura que la gente que entra a ocupar y darle seguimiento a lo
que son estos proyectos pues conozca la operacion, conozca los reglamentos, como
conducirlo y eso pues va a garantizar el, el que se esté, se continute con la calidad del servicio
con la calidad de operacidn, eso seria a lo mejor en cuestion operativa.

Yo creo que, son personas que no cualquiera, porque uno tiene sus modos, cada quien tiene
sus caracteres, personalidad; Exactamente, para realizar el trabajo, pero debe de ser alguien
experto en el drea que cuente ya con esa experiencia y para eso personas directivas, los
directivos son los que a lo mejor se pueden apoyar de sus coordinadores, de su personal
operativo para detallar alguna, alguna situacion, pero en realidad la estructura y la revision
de todos esos manuales de procedimientos los hace el personal directivo.

Pues yo creo que la misma demanda del mercado laboral, yo creo que en México la
necesidad de que los jévenes se incorporen al trabajo en una edad mds temprana y quizas a
las condiciones econdmicas del mismo pais, digo, ya no es factible que un estudiante siga
cien por ciento estudiante y la universidad incluso desde que se creé fue para adultos
trabajadores
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Las condiciones econdémicas y sociales Yo creo que como lo comente hace rato, la
internalizacién de la universidad influyd mucho en este aspecto, en el grupo Laureate trabaja
personal altamente pues con experiencia, altamente capacitado y, y eso bueno, pues hace
gue motive a, a las universidades del grupo a seguirse desarrollando.

Yo creo que aqui es de ambas direcciones, o sea, como lo comenté, también lo directivos,
pues tienen también esta experiencia y ellos pueden analizar pues desde un punto de vista
estratégico, si la universidad, el perfil del estudiante de que abarque esa universidad es
adaptable al modelo no, entonces esos factores son importantes, porque no se podria
ofrecer un producto a un perfil de alumnos que le fuera practicamente imposible llevarlo a
cabo y en lugar de tener un beneficio, pues seria algo, pues un fracaso.

Las condiciones econdmicas y sociales

Ok, con respecto a lo que son las materias en linea, el alumno ha tenido buena su actuacién
en general no, si hay alumnos que se resisten al modelo pero una vez que lo conocen lo
llevan a cabo se quedan mucho mas tranquilos de ello y bueno eso también tiene que ver
mucho con la tutoria del profesor, el acompanamiento de sus directores, de la coordinacion,
es un trabajo practicamente en conjunto, si el alumno no se acerca al momento de tener
alguna duda, no se involucra con el material proporcionado, no pregunta sus dudas, no tiene
comunicacion, si podemos caer en el, pues en el entendido que no esta sacando el maximo
provecho de la materia, pero, pero si se cumplen estas situaciones, si hay un interés, aunque
haya una resistencia pero hay un interés por su materia, el profesor esta al pendiente de
ellos, les garantiza una respuesta es un lapso maximo de veinticuatro horas, tiene una
coordinacion con un horario de atencidn ya de lunes a sdbados y sus directivos académicos
no estan aislados, también son apoyo, entonces se les puede garantizar que va a ser un
aprendizaje efectivo.

Pues yo creo que si han cambiado bastante, los profesores aun siendo profesores
presenciales, estan utilizando ya la plataforma para el hecho de compartir a alumnos sus
materiales, para el hecho

Mira, yo la verdad ahi si desconozco, no tengo ni experiencia o a la mente no me viene
ahorita algun, algo que haya surgido y que, que no se le haya dado como seguimiento. Que
pudiera ser, pues mira no porque en la parte a lo mejor de capacitacién hemos ido
creciendo, tanto capacitacién para personal administrativo que ya, al contrario estd abierto
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la atencidn para que el, el empleado pueda seguirse auto-capacitando con los cursos a través
de plataforma, tanto cursos practicos como no sé, el uso de, de Excel de office o cursos a lo
mejor ya mas enfocados, como delegacién, este, manejo de personal o sea estadn, hay
diversidad de cursos para empleados y para personal docente, pues incluso hay programas
de becas muy atractivas para que sigan este profesionalizandose y también cursos para
adquirir nuevas competencias que les sirven especificamente para su desarrollo docente,
entonces no,

Ahorita no me viene a la mente algo que se haya como dejado.
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Guia de Entrevista 4.

Guia de entrevista 4

Entrevistado 4 Género: M Edad: 35
Lic. Filosofia

Cargo: Profesor de Licenciaturas hibridas Profesién: Mtro. Administracién de
instituciones educativas

Entrevista Fecha de Hora de

. 4 . 11/09/14 ) 2:36 p.m
numero: entrevista: entrevista:
Entrevista

La aparicidn reciente de las licenciaturas hibridas.
El uso de la plataforma LMS Blackboard, después de la compra de UNITEC por Laureate
International Universities.

No tengo el conocimiento certero aunque imagino que obedece las necesidades econdmicas
del alumno a las necesidades académicas y necesidades econdmicas de la institucidon

Me imagino que los dptos de innovacidn educativas que deben existir en la escuela aunque
no sean presentados hacia nosotros pero supongo que debe existir algin depto. que
promueve esto, los cambios que incluye o promueve red lauren entonces bueno yo creo que
desde ahi van y se trata de incluir a todas las escuelas

Hasta que yo he percibido si hay un seguimiento en linea donde se evaltan las materias y
evaluar el funcionamiento aunque me parece que no se le da un seguimiento adecuado
precisamente desde la estancia que no se preocupan por incluirlos si no que es una nocion
forzosa te mando a que tomes estas materias o incluyas en tu actividad diaria esto y en los
mismos alumnos sus comentarios no son escuchados entonces creo que no hay el
seguimiento que debiera

Que no saben usarla, que no se les preparo para usarla, que no se le pregunto si querian
usarla, que no hay retroalimentacion correcta que el contenido no es el mismo

Creo que lo apoyan en recursos humanos en la insistencia que el docente se siga capacitando
aunque me parece que tenemos muy desaprovechados los recursos de la institucién sobre
todo el blackbord debieran capacitarnos mas para emplearla tenemos infinidad de cosas que
nunca empleamos y que no nos permiten emplear todo lo necesitamos bajo permiso y
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aceptacion del visto bueno del director que no se prestan para esto.

Yo creo que si el recurso humano es suficiente creo que el problema que la escuela no quiere
pagar para que un curso de 200 alumnos tenga 5 profesores si ella puede ahorrarse 3y
manejarse con 1 pero creo que si hay profesores suficientes y preparados dentro de la
institucion.

Por ejemplo de video , el uso de videos el uso de otro tipo de preguntas que no sean opcién
multiple , el uso de la plataforma para incluir las evaluaciones , no se nos permite alterar las
casillas yo creo que eso lo podriamos hacer y facilitarnos la vida a todos

Yo creo que principalmente la apertura, esta apertura escuchar al otro el ser asertivo porque
en muchas ocasiones uno realiza propuestas e incluso la forma en que las toman tu dices
bueno para que lo hago si no me dan una comunicacidn de regreso, una retroalimentacién
entonces creo que apertura, asertividad, empatia también porque en muchos casos minimo
si entiendo profe pero por el momento no podemos hacer esto o el mecanismo no es este o
las vias no son estas

Inicialmente la institucion, los directores, los que promueven u obligan estos cambios pero
creo que el despliegue mayor los docentes, sobre todo los comprometidos aquellos que
tienen intereses de usarlo, que el alumno obtenga el aprendizaje activa de la plataforma y no
solo sea te doy los medios pero no te explico cdmo usarlos.

Si invertir tiempo, dinero y comenzar a prepararte por fuera para aprender a usarla, tiempo
gue se requiere mas para realizar un curso adecuado para los alumnos en linea porque no
tienen un profesor que los vaya guiando.

Yo creo que el alumno se vuelve auténomo en cierto sentido al realizar su propio
aprendizaje, tiene un aprendizaje para toda la vida porque aprende hacer las cosas y a mi me
parece que lo positivo de estos cursos el alumno aprende a hacer y no le damos todo tan
digerido como en clase habitual

Me parece que al mismo tiempo para los alumnos que apenas comienzan la lic el blackbord
es algo que fracasa inicialmente por falta de conocimiento falta de intuicién en su manejo y
sobretodo un rechazo a incluirse a esta modalidad porque para ellos es vago, me dan menos
clase, no es lo mismo entonces hay inicialmente hay un rechazo, después empiezan a
interesarse.

Creo que va derivado a la pregunta anterior el alumno necesita volverse auténomo para
emplear este tipo de cuestiones, el alumno entra a la universidad sin tener esa
responsabilidad no todos evidentemente la mayoria de los alumnos entran sin ser
responsables, sin ser conscientes y entonces a ellos le resulta sumamente dificil enfrentarse
un aprendizaje de este tipo lo que redunda una apatia inmediata al rechazo al cambio a una
visidn negativa porque para ellos al menos en esta institucién el problema es que los tutores
tienen 200 alumnos entonces efectivamente un profesor no se puede hacer cargo de tantos
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alumnos y comienza a tener problemas, no resuelve dudas no retroalimenta foros ni correos
entonces el alumno dice no me estan haciendo caso

Por la misma problematica que comentaba hace un rato creo y entiendo que las
instituciones privadas son un negocio pero me parece que dejan a un lado muchas veces las
opiniones de los profesores que son los que estan frente al grupo ellos proponen ideas
acorde a las necesidades de los alumnos acorde a la visidn que tienen acerca de los grupos
pero me parece que no nos toman en cuenta ya sea por cuestiones econémicas ya sea por
considerarlo irrelevante entonces considero que el problema radica en que no se nos da la
oportunidad y también en que en ocasiones no tenemos la oportunidad de hacerlo o es mal
visto si hacemos un comentario de este tipo

Todos en la institucidn, yo creo que aqui lo importante todos, directores, coordinadores
incluso a nivel UNITEC general se deberian escuchar a los profesores y no solamente cuando
hay una propuesta y queremos que el campus diga esto si no manejarla de manera interna
quiza crear el cambio de la institucién misma y exportarlo a otros campus

Asi es y aqui viene el problema que muchas ocasiones te toca hacer esto como le haces no se
pero lo haces porque nos los estan pidiendo

ES DECIR EL CAMBIO ES UNIDIRECCIONAL Y ES JERARQUICO

Asi es, exactamente y ahi es donde se pierden los cambios que proponen los docentes
mismo

Desde mi perspectiva se quedan en el olvido entonces es también es retomando lo anterior
vas propones algo no te hacen caso y no vuelvas a hacer nada precisamente por esta nocién
de excluido o no hay interés minimo.

Es que no lo hay, incluso desde mi perspectiva no se presenta por que tu llegas a UNITEC y
nosotros, nuestros cursos de inicio son regafios, son llegaste tarde, no cumplimos con esto,
no lo otro, no nos dan inducciones, no tenemos mds que conocimiento propio, entonces al
momento que tu te vas, lo mismo sucede, te llevas tu conocimiento y tampoco hay a quien
transmitirselo, creo que eso es algo que se deberia de aprendizaje organizacional, que se
deberia implementar, los lineamientos son estos, se tiene que hacer de esta forma, esto se
esperay el profesor deberia adaptar su conocimiento a las necesidades de la institucidn,
cuando sucede al revés, entonces el profesor debe de adaptar las necesidades de la
institucion a su conocimiento e irlas aplicando y conociendo poco a poco.

Nadie hace nada para que este cambio suceda. No, realmente no, incluso de repente creo
gue es un poco mal visto la idea de que los mismos profesores se retnan, platiquen,
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comenten estas cosas si bien no esta estipulado ni mucho menos, creo que si llega a causar
algln un problema o empieza a causarles cierta inquietud de por qué los profesores se llevan
entre ellos.

Si, es que creo yo aqui que es como esa doble moral, esta nocién de si estd bien que se
junten, pero no hablen absolutamente de nada mas que del aspecto académico si, creo que
la nocion de como que se lleven bien, de que sean amigos incluso, si comienza a causarles
cierta inquietud. Ademads no se da un espacio me parece para que los profesores puedan
hacerlo ni siquiera académico.

Del modelo de negocio. Me parece que al menos en esta institucidn si, y me parece que es
algo que hace mucha falta para que despegue esperemos ver como se dan las cosas ahora
que se presentan las ideas.

Creo que en nuestro caso, surge de la organizacién precisamente, del que somos
dependientes o formamos parte de la red LAUREATE y entonces no es si lo necesita o no lo
necesita se tiene que hacer esto, se tiene que implementar esto, yo he visto videos y
analizado la postura de red LAUREATE, que es muy interesante pero aqui no se aplica, aqui
nada mas es ya hicieron esto, ya propusieron esto, hay que hacerlo pero no se nos dan las
fases del cambio en la innovaciéon educativa, necesitamos una fase de iniciacion, una fase
movimiento, una fase de adaptacién y ya después la rutinizacién que nunca se presenta,
aqui es se instald y bueno, vayan hacia alla, entonces creo que en esta institucion el cambio
surge jerarquicamente.

Y quiza en un momento dado, no tan estructurado, creo que el cambio puede venir de
cualquier parte, precisamente la idea es esta, que el cambio venga de donde venga se tome
en cuenta, si bien sabemos que no todas las propuestas se van a llevar a cabo, si al menos
podriamos incluir algunas de las propuestas en los cambios que se estan realizando,
escuchar al alumno y en esta implementacion forzada que se da de algunos de los cambios,
el menos beneficiado es el alumno porque él lo ve precisamente como una mera imposicién
y no tenemos como institucion la claridad de explicarle el porqué de estos cambios,
entonces para él es, simplemente me lo estan poniendo asi, me dieron materias en linea, las
tengo que tomar por que las eliminaron presenciales, pero no me gusta, no le entiendo y no
la quiero hacer.

La imposicidn de la aplicacién, de nuevo, creo que no se hizo un consenso, es mas, los pocos
consensos que se llegan a hacer aqui la percepcidn de los alumnos es que no importan de
nada, entonces es, no nos preguntaron, no nos dijeron, simplemente se presentaron,
entonces no hay un proceso paulatino, vaya, es impuesto y el alumno de repente en octavo
cuatrimestre que les dicen ¢éTomas materia en linea? y ni siquiera sabe que existian materias
en linea.
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Creo yo que es, en esta misma parte de organizacién y negocios, la nocién de tener una
escuela que este a la vanguardia pero mal planteada.

Asi es, la competencia, es decir, yo te estoy ofreciendo esto, yo tengo esta plataforma,
ocupo esto y demds pero no se llevarla a cabo plenamente o al menos no le doy el
seguimiento ni la iniciacién correcta a la plataforma, simplemente me parece que es mas
cuestién de mercadotecnia que otra cosa.

Asi es, que en ese mismo sentido, por ejemplo aqui en México es UVM y UNITEC es
LAUREATE, tus ves, por ejemplo comerciales de UVM vy ellos si, red LAUREATE esto y lo otro y
UNITEC no, entonces UNITEC es como la que estd tratando de alcanzar la propuesta de la
red pero no termina por llegar, porque cuando esta funcionando ya lo que se propuso red
LAUREATE, ella ya lo cambid y nosotros apenas estabamos llegando a ese punto, entonces
nos cambian de nuevo pero sin la preparacidn previa.

Mira afortunadamente, comentando con los alumnos creo que ellos mas por influencia de
los profesores, que por la institucién, comienzan a aceptar estos cambios, creo que estdn
siendo cambios que los alumnos estan aprendiendo a aceptar y sobre todo, bueno,
posgrados y demas son practicamente educacién en linea, ya no hay educacién presencial
casi en posgrados, entonces también es una herramienta que ellos estan reconociendo que
es necesaria, entonces creo que ese cambio es positivo aunque, no obtienen la misma
experiencia de aprendizaje en esta escuela.

Es que, como tu comentabas del EGEL, aqui es donde hay una divergencia de visiones en
esto, para el docente, para el directivo es pasa el EGEL aprendid, aunque nunca los
preparamos para el EGEL, aunque en realidad nada tenga que ver el EGEL con las materias
en linea, ellos tienen una vision mas organizacional de esto, donde para ellos es el resultado,
el resultado, el resultado pero un resultado préctico, observable, medible muy diferente a la
educacion que creo que estamos promoviendo los profesores. Yo sé que los alumnos
obviamente también quieren pasar, pero no se trata solo de que pasen, sino también de que
obtengan aprendizaje y ellos en estos cambios educativos de materias en linea, incluso de las
corporativas no estan obteniendo el mismo aprendizaje porque yo sé de profesores que ni
siquiera ocupan la plataforma, nada mas el examen parcial y se acabd.

En los docentes cambia, creo principalmente, bueno, la aplicacion, el compromiso, el
aprendizaje, porque creo, al menos la mayoria de los docentes que yo conozco si tienen la
intencion de aprender, se estan actualizando y si hay cambios conductuales, precisamente
en el sentido de que el profesor tiene la apertura para hacerlo, pero esta apertura a veces es
truncada por los mismos directivos.

Es una experiencia, creo yo que es una experiencia, toda experiencia nos deja aprendizaje, ya
sea un aprendizaje de ¢Qué quiero hacer? o ¢Qué no quiero hacer? entonces creo que el
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alumno si obtiene esta experiencia, si obtiene un conocimiento y de ahi depende mucho, por
ejemplo, la imagen de la institucién misma, yo creo que con esta imposicién de los cambios
de materias en linea y demas si se ha devaluado un poco la visidn de la institucién por que el
alumno tiene la perspectiva de ya no me quien dar clase, quieren ahorrar dinero.

Creo que en el caso de la infraestructura no hay gran desperdicio en esta institucion se
reciclan todas las cosas, lo podemos ver en los laboratorios de computo, las buenas
computadoras estan en disefio, luego se descomponen esas pasan a ingenieria, luego
cuando las termina de descomponer ingenieria las pasa a FACS para los laboratorios de
computo, banda ancha y todo lo demas son elementos que se siguen empleando y
finalmente la institucién si el profesor invirtié tiempo, esfuerzo en seguir aprendiendo pues
ellos no les quita absolutamente nada porque no son, no son costos que ellos tengan que
costear o asumir.
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Guia de entrevista 5.

Guia de entrevista 5

Entrevistado 5 Género: F Edad: 49
Cargo: Docente de licenciaturas hibridas Profesidn: Lic. en pedagogia
Erjtrewsta 5 Fecha f:le 11/09/14 Hora dg 7:35 p.m,

numero: entrevista: entrevista:

Entrevista

Incremento de la educacion en linea.
Aparicion en UNITEC de las Licenciaturas hibridas.

Bueno, las materias en linea han surgido a partir de la necesidad de los alumnos, o sea como
se dice coloquialmente la era de la tecnologia, este uso de las tecnologias del internet y de
mas siento que se ha convertido en una necesidad de estos usos tecnolégicos, ademas es
una necesidad también para la gente, Bueno, finalmente estas carreras, o estas modalidades
mejor dicho son creadas a partir de la necesidad de gente, Que no han concluido una carrera
profesional, que requiere tener un titulo, sobre todo por cuestiones de trabajo, Por
cuestiones laborales, un incremento de sueldo o por mantener simplemente un puesto de
trabajo. Y en cuanto a mi practica, bueno creo que también ha sido necesaria precisamente
también tiene que ver un tanto esto, esta situacién de la tecnologia, o sea no me puedo
guedar estancada nada mas en libros, Tengo que hacer uso de investigaciones, etc,
comentarios, tareas, el uso de redes sociales, etc. Y creo que es necesario también la
mentalidad de los estudiantes de este momento es muy diferente a quienes cursamos una
licenciatura en los noventas, A finales del siglo pasado, o sea nuestra mentalidad era muy
diferente, quiza un tanto mas pasivos, no teniamos al alcance tantos recursos que ellos lo
tienen hoy. Yo si hubiera tenido una computadora me hubiera ahorrado muchas desveladas
y hubiera impreso de volada y corregido a diferencia de estar escribiendo en una maquina
donde te equivocabas échate una hoja de nuevo. Creo que todo ha revolucionado con un
beneficio, Con un fin muy positivo y creo que yo no pude quedarme asi también.

Con la responsabilidad del docente, con que el cambio que se provoque siempre va a ser a
cargo de un docente un director te puede exigir una planeacion te puede exigir recursos,
pero el que va a desarrollar ese cambio, si quiere, si lo decide, si lo aplica pues es el docente,
a veces ni el mismo director estd comprometido. Entonces cambios como tales, pues suenan
muy bien, hasta en las reuniones de consejo, el afio pasado, por ejemplo se manejaba una
cosa, la ruta de la mejora y a partir de este afio te quitan eso y te ponen otros nombres y
dices pues es lo mismo y épara qué le cambian el nombre?

179




Bueno, es que a ver si comprendi. Pues el seguimiento que yo, por ejemplo le doy es
netamente evaluativo con un fin de evaluar. Ese es el seguimiento que yo le doy. O sea
concluyo elaboro una evaluacién y ahi queda. No le doy ningln seguimiento posterior.

Bueno, en esta escuela existen los cursos, una plataforma, se dan cursos online en donde
bueno pues simplemente puedes actualizarte o simplemente tienes esta certificacién en
nivel docente. A nivel directivos, pues quiero pensar que aqui también tienen cursos porque
también de repente les hace falta también cierta capacitacidon en cuanto al manejo de
recursos humanos y creo que totalmente les falta. No entro mds en detalles porque me
puede costar el puesto.

Ah, pues que yo sepa en esta escuela nada mas docentes bdsicamente porque incluso los
mismos instructores que hay aqui son docentes. Que yo sepa no hay ningln capacitador
externo o especialista en cierta drea que maneje que pueda capacitar, la escuela se vale de
los maestros, incluso a mi me ofrecieron ya en dos cuatrimestres dar capacitacion, por una u
otra cosa no se pudo y que bueno que no la di porque, porque creo que en este momento no
estoy bien. Pero si creo importante, no digo que los docentes no seamos capaces de
impartir una formacidn, pero creo que deberia de ser un asunto mds serio que tomara una
persona especializada.

Pues es que todo trae consecuencias positivas y no tan positivas, pero creo que si son
positivas es basicamente el compromiso del docente. O sea yo estoy convencida, por
ejemplo hablabas de avances, Estoy convencida de que se puede hablar mucho de un plan
nacional de educacién hablar de un secretario de educacién es muy complicado para mi, en
este sentido nuestro secretario de educacion, ni siquiera es pedagogo, ni siquiera es
profesor, y toda la historia de México, solo ha habido, una persona, un docente, un maestro,
creo que fue José Angel Pescador que es lo mas cercano, es maestro y de ahi en fuera nunca
hemos tenido. Ya desde ahi la visidn es muy complicada, no ha habido una persona, hemos
tenido hasta quimicos en secretarios de educacién entonces por eso para mi ha sido muy
complicada, que digo, por mucho que hayan sido profesionistas no tienen una vision real o
no tienen las suficientes bases para seguir una ética profesional al sistema educativo, no.
Hablando de eso, si te vas bajando o sea los subsecretarios de educacion, este, los no sé. Se
me fue el nombre subsecretarios de educacion de coordinadores de zonas, supervisores, etc.
No tienen una formacidn real y finalmente yo creo, estoy convencida por mi, bueno hablo
por mi practica de que el peso del avance siempre recae en nosotros los docentes, siempre.
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Ah, no si, cuando sucede en la vida cotidiana, O sea, hay un resultado negativo y te tachany
te flagelan y te dicen que tu eres el culpable y que tu formacidn, etc. Pero cuando hay
resultados positivos no se nos reconoce. O sea yo, mira tengo la fortuna de trabajar en una
escuela gubernamental entonces haces una comparacion y dices nombre, o sea no sé dénde
piso mas blandito. De verdad, finalmente por ejemplo ahorita, Conozco profesores, a lo
mejor ahorita me estoy yendo a lo mas personal pero precisamente tienen muy buenas
caracteristicas, tienen muy buenas evaluaciones y que tienen mucho que dar que aportan
gue se le es reconocido por el alumno directamente, Y que de repente te das cuenta que su
labor no se reconoce a nivel institucional y que lejos de reconocerlo, hasta te hacen te dan
actitudes y faltas de respeto que dices, cdmo es posible que esta gente esta formando
personas.

Falta de compromiso de la institucién con la misma educacidn. Yo creo que es falta de
compromiso y en algunos casos es falta de ética porque mi experiencia en escuelas
particulares, no sé porque he tenido siempre un rasgo de esto. O sea, el ver como se dan las
preferencias personales, como se dan las preferencias hasta por regalos y no se relaciona
directamente el buen desempefio de un docente con la designacion de un cargo o de horas
clases, o de grupos. O sea, mi experiencia es lo que me va llevar, en eso me baso.

Bueno es que se me hace muy subjetiva bueno no subjetiva, mejor dicho muy amplia la
respuesta, porque se pueden plantear muchas cosas. Hay gente muy bien preparada aqui,
sobretodo de la unam en cuanto a pedagogia, gente que realmente le sabe al ambito
educativo, porque si la hay, No es que estemos tan carentes, pero; sin embargo hablamos de
politicas educativas, El presupuesto que se le inyecta a la educacién en México es de los mas
bajos que hay, el reconocimiento no nada mas econémico sino también social que se le da a
un docente también es muy bajo, basta con que eches un vistazo por ejemplo a los
resultados de pruebas de pisa en donde estamos en penultimo lugar pero revisas a los paises
gue estan en primeros lugares y son paises donde por ejemplo aun en educacién basica, los
docentes tiene cubiculos, fijate yo me sorprendi mucho de que exactamente a los siente
afos ellos tiene que descansar uno para desestresarse y mientras les dan capacitacidony les
dan muchos reconocimientos, sus sueldos son muy buenos; o sea no es casualidad que esos
paises tengan un nivel mas elevado. México por desgracia nunca le ha dado la importancia
debida a la educacidn y sabes porque, a mi consideracién es porque también he pensado
cruda y dolosamente que es mas facil mover a un pais donde la gente es o tiene un nivel de
ignorancia mayor, que mover a un pais de gente preparada yo creo que esa es la raiz para
mi. Aunque haya proyectos bien fundamentados pues no se aterrizan porque, tan solo la
investigacion educativa es de las menos socorridas en México entonces no se les da
presupuesto, digo para muestra basta un botdn, si realmente hubiera un buen acceso,
bueno no acceso, infraestructura en cuanto a universidades y bachilleratos para solventar las
necesidades del pais, no existirian escuelas como esta. Asi de simple.
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No, en mi experiencia no. Yo creo que también esa es otra de las deficiencias que tenemos. A
mi me ha tocado trabajar en el drea docencia; en el drea de coordinacién escolar y no, es
increible la manera en cdmo nos PONEMOS el pie, aun cuando sea una institucidon y no
estamos hablando de organizacién a nivel federal, o sea en una simple escuela se van y te
dejan todo y dices como se hace no se investigate hazte un formato a ver cdmo le haces. En
mi experiencia no

Yo creo que es porque, mira recae mucho en la manera en cédmo la gente se va, sobre todo
en las escuelas privadas, hasta hoy creo que no he tenido la fortuna de conocer gente que
me diga sabes que me acaban de, ya no me van a dar horas, o ya no voy a tener mi empleo y
demads que se vaya tranquila, que ya. La gente se va descontenta, creo que es cuestidon de
actitud que un docente que diga bueno te presto mis notas te presto libros yo creo que es
hasta esa sensacién desagradable de sentirte desvalorado.

Pues se quedan en el archivo y se quedan como planteamientos como propuesta netamente.
Creo que se han quedado ahi precisamente por la falta de recurso por la falta de formacién
de gente, tenemos una escasez tremenda de escuelas y hay proyectos de crear escuelas pero
no se llevan a cabo porque no se les inyecta la economia necesaria, épor qué? no lo sé,
porque van a terminar a parte de la economia o toda la economia del proyecto nacional de
desarrollo, van a terminar a lineas doradas que al final de cuentas no resultan y que tienen
deficiencias y fugas de dinero. Ahorita estan implementando, supuestamente el afio pasado
hubo una encuesta para saber ahora si cuantos maestros habia, a mi se me hizo vergonzoso
doloroso y doloso el hecho de que no supiera un secretario de educacién cuanta némina
tenia, cuantos docentes tenia, o sea eso es increible porque seria como en tu casa, decir
écuantas personas viven aqui? y que no sepas, se me hace absurdo y es decepcionante
porque a partir de estos estudios, supuestos, que han hecho para determinar necesidades,
¢ésabes que ha pasado no? Que hay docentes o pseudo-docentes, secuestradores y con
dobles plazas y tu dices ¢qué onda? Y la formacidn docente, o sea se gastan mucha lana en
muchas cosas pero la verdad es que la formacidn docente a nivel publico no es nada buena,
0 sean nos exigen mucho, si, pero no te dan los elementos; a diferencia de una escuela
privada donde te exigen mucho también pero intentan darte los elementos, Te dicen de una
plataforma, que nunca puedes entrar, bueno yo nunca puedo entrar a la plataforma, pero
aun asi insisto creo que parte del desarrollo humano de cualquier persona y mas aidn de in
docente implica mucho reconocimiento social cosa que no tenemos los docentes, por lo
menos en México no y creo que ya desde ahi empezamos mal porque a pesar de que
podemos ser el cambio y que como te dije somos quienes enfrentamos al grupo y laboramos
y demas tu trabajo al menos de manera actitudinal de manera de reconocimiento social,
pues no creo que sea reconocido como debiera.

Del contexto
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De la gente que llega, se va alguien, te dejo mi puesto no te digo nada no te comento como
se realiza el manejo el avance o los lineamientos las politicas etcétera y la gente que llega es
la que se siente comprometida en el momento y que también tiene que haber iniciativa

Surge del contexto. Pues retomando lo de hace rato, no es lo mismo el contexto en el que yo
tomé clases en la universidad al contexto que tiene ahorita mis alumnos; esta apertura a la
tecnologia los medios de difusién, todo se ha modificado, creo que esa es la base del cambio.
Una persona que empieza de manera casi nata a utilizar redes sociales y demads necesita que
su formacion se vea relacionada con ello mismo

¢En cambios educativos? creo que eso es efimero, tan solo en las reformas educativas por
ejemplo en la educacién secundaria en jardin de nifios, la formacion de la SEP, pasaron
cuantos afos sin que hubiera una modificacidn a la educacién secundaria cuantos anos sin
que el jardin de nifos o la educacién prescolar fuera obligatoria, hasta fines de los noventa y
de repente se dio una reforma secundaria y a los pocos afios se dio otra y si tu analizas son
cambios entre comillas porque a mi me toco ver este cambio en educacién secundaria donde
primero te dijeron: se llama RIES, Reforma Integral de Educacién Secundaria y tu veias los
manuales y cambiaron toda la curricula de la educacidn secundaria y de repente al par de
afios, no recuerdo se hace otra reforma y ya no se llamaba RIES se llamaba RES y revisabas y
¢era exactamente lo mismo!

Los resultados, pues mira, de manera tradicional pudiera decirte que seria el resultado de
una evaluacidn, un promedio al término de una carrera; una mencion honorifica; sin
embargo, creo que los resultados se evalian mismo como estudiante egresado los puedes
verificar cuando estas en tu campo laboral creo que el que mejor evalta el resultado es el
egresado de cualquier carrera y obviamente la gente o el lugar donde va a trabajar es quien
mejor los evalla, seria una especie de autoevaluacidn y coevaluacién; porque tu al
enfrentarte ya a un campo laboral determinado vas a percibir si esto si te lo ensefiaron, me
lo pasaron y tal cosa ni siquiera la mencionaron y la gente para quien trabajas también lo va
a determinar que tan bien esta tu formacion que tantos elemento o herramientas vas a
tener por eso pienso que es una autoevaluacion y una coevaluacién

A nivel docente creo que nos impacta de manera positiva porque te vas dando cuenta que
no puedes quedarte con lo que tu aprendiste hace diez veinte afios en la escuela. Te va de
alguna manera presionando o encausando a que tu entres, tienes que entrar en el mismo
contexto, te decia hace rato, no te puedes quedar con tu formacién tradicional tienes que
hacer conciencia, te va abriendo los ojos y dando la apertura a que tienes que actualizarte a
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gue tienes que hacer el uso de estos medios a que tienes que incluso descartar teorias que
te fueron ensefiadas y a renovarte a tener esta apertura de analizar nuevas teorias y
convencerte que si realmente hay un cambio no nada mas en la educacién, a nivel politico a
nivel social a nivel econdmico y pues no te puedes quedar ahi

Entonces yo creo que estos cambios que se han dado por lo menos a nivel de educacién
publica realmente han sido.

Si exacto, como que no a quién quieren complacer o cuanto dinero tienen que justificar, un
real cambio no hay; cambios pequefios pudieran ser estos pero realmente no hay una base,
algo en donde tu digas si realmente hay un cambio se cambian hasta los libros de texto y ve,
errores ortograficos; entonces creo que no, si se han dado cambios pero mas bien mas que
de contenido, o sea curricula, de nivel actitudinal o formativo en los docentes creo que estoy
determinando ahorita que estoy medio casada con eso, ifijate nunca lo habia pensado!

Pues se quedan en el archivo y se quedan como planteamientos como propuesta netamente.
Creo que se han quedado ahi precisamente por la falta de recurso por la falta de formacién
de gente, tenemos una escasez tremenda de escuelas y hay proyectos de crear escuelas pero
no se llevan a cabo porgue no se les inyecta la economia necesaria, ¢ por qué? no lo sé,
porque van a terminar a parte de la economia o toda la economia del proyecto nacional de
desarrollo, van a terminar a lineas doradas que al final de cuentas no resultan y que tienen
deficiencias y fugas de dinero. Ahorita estan implementando, supuestamente el afio pasado
hubo una encuesta para saber ahora si cuantos maestros habia, a mi se me hizo vergonzoso
doloroso y doloso el hecho de que no supiera un secretario de educacién cudnta némina
tenia, cuantos docentes tenia, o sea eso es increible porque seria como en tu casa, decir
écuantas personas viven aqui? y que no sepas, se me hace absurdo y es decepcionante
porque a partir de estos estudios, supuestos, que han hecho para determinar necesidades,
ésabes que ha pasado no? Que hay docentes o pseudo-docentes, secuestradores y con
dobles plazas y tu dices ¢qué onda? Y la formacion docente, o sea se gastan mucha lana en
muchas cosas pero la verdad es que la formacidn docente a nivel publico no es nada buena,
0 sean nos exigen mucho, si, pero no te dan los elementos; a diferencia de una escuela
privada donde te exigen mucho también pero intentan darte los elementos, Te dicen de una
plataforma, que nunca puedes entrar, bueno yo nunca puedo entrar a la plataforma, pero
aun asi insisto creo que parte del desarrollo humano de cualquier persona y mas aldn de in
docente implica mucho reconocimiento social cosa que no tenemos los docentes, por lo
menos en México no y creo que ya desde ahi empezamos mal porque a pesar de que
podemos ser el cambio y que como te dije somos quienes enfrentamos al grupo y laboramos
y demas tu trabajo al menos de manera actitudinal de manera de reconocimiento social,
pues no creo que sea reconocido como debiera.
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Cambio en los planes de estudio
Modelo basado en competencias

En algin momento varios profesores comentamos que habia, eh los lineamientos que
manejan o mas bien los contenidos carecian de secuencia estructurada légica en algunas
materias y consensamos para hacer cambios, se le hizo ver esto a la directora, la directora
dio el visto bueno y dijo hagan los cambios que tengan que hacer, sugieran, y esto se mando
a otros campus, y fue toda una labor colaborativa no, y ya se llegaron a hacer los cambios.

Los docentes principalmente, en proponerlos y mas adelante en ejecutarlos, las autoridades
mas adelante,

Yo desconozco, desconozco eso. Hasta ahorita el programa sigue siendo el mismo, el plan de
estudios cambio hace como 4 o 5 afios, cambio y en ese cambio van incluidos las reformas
gque nosotros propusimos.

es que todo partié de una reunidn, no sé si vaya por ahi, todo parte de una reunién en
donde nos ponemos a analizar en una junta las fortalezas diarias de oportunidad que
teniamos por grado y entonces ahi es donde se consensa que entre octavo y noveno habia
muchas cuestiones que teniamos que modificar del plan de estudio, se hace una lista, se
hace a través de correo electrdnico, se mete esta propuesta de reforma, la toma
Coordinacién y la manda a consensar a otros campus, y después ya nos dan este, no sé qué
paso ahi porque esto ya no llego a mas.
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Docentes, coordinacién y otros campus

Yo creo que pocas personas se percatan a veces del cambio, y solo se concentran verdad, se
percatan del proceso de cambio, pero considero que no siempre estan viendo los resultados
en cuestion de satisfaccién laboral o en cuestidn de que se hicieron ajustes didacticos,
psicopedagdgicos para los alumnos por ejemplo, si no se centran mas en cubrir de manera
mecanica lo que tienen que cubrir, pero no creo que reparen en los cambios como tal,
porque yo no los escuche protestar no sé si es por ahi o cdmo era la pregunta.

Se mantiene por buen tiempo y a veces se aceptan yo creo que, no propuestas por que
nunca nos han invitado a una lluvia de ideas y ver como lo manejamos eso no depende de
nosotros si no depende de la jerarquia vertical

No se quieren, una no quieren actualizarse se les hace como algo tedioso, se les hace
cémodo permanecer, valga la redundancia, en su zona de confort y tienen miedo a dar un
paso mas en pro de todo el beneficio que pueda representar

Yo creo que tiene que ver con la actitud y tiene que ver a veces con la ignorancia o con el
miedo a cdmo se va a implementar lainnovacién a veces hay mucha renuencia por parte
de las personas a dejar paradigmas viejos y apegarse a lo nuevo, es el temor a la
incertidumbre, a nosotros nos tocé vivir ese proceso de incertidumbre ante el cambio como
en el 2009 cuando cambia nuestra escuela a Laureate entonces nos toca vivir un proceso de
incertidumbre, de miedo, hubo pérdidas también de algin personal hubo mucha rotacién de
personal y eso genero incertidumbre, miedo en las personas pero a veces hay resistencias al
cambio, yo observaba mucha resistencia por parte incluso de los maestros y si te hablo de
nivel de educacién media superior también he visto que hay resistencias a cambiar

No se dejan evidencias
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A lo mejor cambias sales rotas de puesto de manera inesperada y no te da tiempo no, puede
ser eso y la segunda porque falta mas organizacion mds habilidades de dejar las cosas del
orden de como tenias organizado todo

En las ultimas décadas cuando se introduce todo el concepto de las competencias yo creo
gue es cuando se hace, de trabajar con el modelo de competencias, que va a la par con
globalizacién no con la competitividad, va a la par también con Pero tomamos mas
conciencia cierto cuando se da esto de la globalizacion de las nuevas tecnologias

Yo creo que son personas emprendedoras que pertenecen a culturas a culturas
organizacionales, yo creo que también el hecho de pertenecer a culturas organizacionales
ayuda mucho a promover los cambios no personas propositivas, o proactivas, las personas
gue estan innovando continuamente o tienen claro a lo mejor pues no se la parte de... Los
cambios se van proponiendo conforme el mundo empieza a crecer y el mundo demanda
ciertas necesidades que deben ser cubiertas somos poblaciones muy diversas y las
necesidades son tan diferentes que no podemos mantener un estdndar de lo mismo y
entonces las diferentes formas de pensar los diferentes individuos las diferentes necesidades
en automatico van promoviendo cambios

Cual fue el proceso, como docentes estamos tenemos que actualizarnos tenemos que ir un
paso mas delante de lo que hay de lo que estd sucediendo de la innovacién que llega al pais
y de todo lo que hay en el mundo de lo que se esta dando a nivel mundial debemos de estar
conscientes de ello debemos de empaparnos de ello para en pro de la sociedad hacer
cambios no generar cambios positivos asegurar a lo mejor el bienestar de nosotros como
personas tu me decias porqué surge esto del querer cambiar el cdmo se da nos damos
cuenta que a lo mejor en otros paises a lo mejor las personas que hicieron los programas que
ya veniamos manejando pues ya empiezan a ser obsoletos porque ya no estan acorde a las
necesidades de la sociedad entonces a partir de esto detectamos que hay que hacer cambios
Y por eso es que yo creo que de ahi parte esa forma de hacer el andlisis la conciencia no de
todo lo que hay que renovar

La necesidad de actualizarse y las necesidades de la jerarquia

Yo los desconozco de manera cuantitativa a lo mejor de manera cualitativa lo podemos
observar en los alumnos de repente los alumnos que estuvieron como parteaguas de esos
cambios fueron los mas afectados porque se les dio un viraje y ellos no supieron de repente
gue pasdé como con algunas materias que eran basicas para fundamentar la parte tedrica de
la materia, entonces creo que les afectd los que ya se insertan a los cambios de planes en el
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2009 pues ya no tuvieron ese problema. Vienen asi pero seguimos atisbando que hay
muchos fracturas todavia los maestros no se apegan realmente a los programas, ni en
tiempo ni en forma, se abordan los contenidos entonces eso viene a generar muchos déficits
en los alumnos los que tenemos de octavo y noveno nos damos cuenta de que vienen
arrastrando muchos abismos todavia de ignorancia a lo mejor hasta actitudinales,
conceptuales ellos no saben por ejemplo adaptar la teoria a la practica les cuesta mucho
trabajo y esos déficits creo que no se han contemplado todavia en cada asignatura que
debemos de cubrir nosotros como docentes, y es lo que yo te decia empezar a vincular el
conocimiento con la habilidades que el perfil de egreso demanda del estudiante

No puedo hablar por los demds pero por los pocos que he observo para algunos se
mantienen indiferentes para los que le interesa la educacidn tienen el compromiso de que
estamos en un trabajo porque nos interesa mejorar la calidad de nuestra educacidon yo creo
que si

Los escuchas un en sus charlas, personas que siempre estan hablando de cémo innovar, tres,
personas que siempre estan cuestionandose no a lo mejor que hice mal que hice bien
cuestionandose como implementar mejores estrategias de aprendizaje personas que te das
cuenta que continuamente estan preparandose, tomando cursos de actualizacién, entonces
dices pues les interesa se comprometen con lo que hacen

Yo creo que se abandona, son pocos maestros que se han de cuestionar ¢qué paso? épor
qgué no se llevd a cabo?, y que se preocupan ¢verdad? e intentan rescatarla pero a veces
como dices no hay seguimiento o no hay el apoyo. Hace afios pasé algo similar y no hubo
apoyo para implementar un cambio.

son cambios que afectan a una parte de las personas en cuanto que no estan seguras si
guieren cambiar o si quieren cumplir con los que les parece impuesto porque a veces lo ven
como imposicién o también implica un esfuerzo o dar un plus que a veces la gente no esta
dispuesta a dar. ¢Qué mas sucede? Nos impacta, demanda tiempo mds inversidén de tiempo
y a veces nosotros los docentes no estamos muy de acuerdo en destinar mas tiempo si no
hay un beneficio para nosotros

Que se implementa algo muy pequefio aqui en la escuela, pero no de tanta trascendencia
con muchas limitantes en cuanto al mobiliario al equipo instalaciones. Frustra porque
gueremos cambiar no queremos atrevernos a hacer innovaciones no tienes los recursos no
tienes los medios, entonces te exigen por un lado quieres innovar, entonces no sabes para
donde hacerte

Siy sobre todo es frustrante porque dices hay presupuesto se puede, se puede destinar ese
presupuesto bien acorde a las necesidades que se estdn demandando en este momento;
pero te frustra el hecho de que no se destina un presupuesto de que parece no ser
importante y si nos genera esa sensacion de malestar.
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La utilizacion de cafiones
Salas de cémputo
Laboratorios de audio y video

Bueno, al principio, nos daba una hoja por parte de los directores para que nosotros
hiciéramos algunas sugerencias, pero pasaron un afo, dos anos y no se veian cambios, ya
posteriormente cuando se hizo la transformacion o la compra por Laurette, este, empezaron
a dividirse los salones, porque eran salones de mas de 60 alumnos, no se llenaban los
salones o algunos eran insuficientes, los cafiones ya estaban muy muy desgastados, las hrs
de iluminacién ya estaban muy gastadas y la mayoria de los profesores requeriamos de algun
cafién, primero se nos daba la facilidad y ya después se nos quitaba, entonces regresabamos
a la misma didactica del pizarrén. En ese momento entra Laurette, empiezan a cambiar la
matricula y se empiezan a crear nuevos salones o a dividir los salones en dos y a poner
pantallas de television en ambos salones, esa es una gran facilidad, pero se nos falta la
capacitacion a los docentes para decirnos que solamente leen ciertos formatos por ejemplo,
jpg's, pdf's, hay algunas televisiones que no son compatibles, entonces ahi es el otro el otro
problema; en la parte de los salones que se tienen o contaban con cafidn, el sistema
operativo era del 2003 en algunos, en otros era el 97 y obviamente las memorias que
nosotros traiamos ya no podian leer o soportaban los programas.

nos daba una hoja por parte de los directores para que nosotros hiciéramos algunas
sugerencias, pero pasaron un afo, dos afios y no se veian cambios, ya posteriormente
cuando se hizo la transformacion o la compra por Laurette,

Bueno, fue a peticion siempre en lo que era el area de apoyo a docente se nos preguntaba si
teniamos alguna problema en el momento de utilizar los recursos, y es en ese momento

cuando nosotros empezabamos a expresar las sugerencias sobre el sistema, eh los cafiones,
eh las pantallas y los prestamos que se hacian, ahora, los cafiones, eran insuficientes, bueno
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siguen siendo todavia insuficientes, no sé, en aquel momento eran como 4 cafiones PARA
TODA LA UNIVERSIDAD, para toda la universidad, entonces si yo por ejemplo solicitaba un
cafidn tenia que utilizarlo, tenia que solicitarlo con un mes de anticipacion, entonces tenia
gue tener una programacién muy buena, yo ya traia programacion, pero, si ya no habia
cafiones, entonces tenia que volver otra vez a cambiar la didactica.

Bueno, la primera es adaptarse, la segunda es exigir, si por ejemplo hay una materia que
requiera de acuerdo a los objetivos y al plan de estudios, que se vaya a un taller de
televisidn, a un taller de radio, obviamente se le sugiere al director, para que el director a su
vez se lo sugiera al otro director que al cual pertenecen estas areas para que se nos brinde la
facilidad, no siendo de la misma area, el que podamos nosotros manipular aquellos objetos
de aprendizaje. Es exigir de acuerdo a la experiencia que tenga el docente, si yo soy de radio,
bueno, si yo requiero el radio porque mi plan de estudios que me dan dice que utilizar las
tecnologias de las nuevas tecnologias de radio y soy de pedagogia, pero el drea de que es
comunicacion y periodismo tiene solamente ellos la facilidad para tener la drea, el uso, yo
tengo que hacer un escrito justificando por qué el drea humanista requiere la utilizacién de
la radio, DEL LABORATORIO, entonces, es mas que nada la experiencia que tiene uno al
momento de que le den el programa de estudios, uno es lo que sugerimos nosotros y otro es
la exigencia que estamos pidiendo de acorde a los objetivos que nos estan solicitando, y eso
va mucho a lo que son las auditorias por ejemplo, las auditorias nos dicen, ok si tu plan dice
esto, ¢Por qué hiciste aquello? Bueno yo lo sugeri en su momento, no me lo dieron, traigo mi
propio, mis propios recursos, que puede ser una laptop, que puede ser radio, que puede ser
una camara de video, que puede ser una cdmara fotografica, y en ese momento doy la clase
sin los recursos que se me deben de proporcionar por parte de la universidad. Entonces el
docente debe ser proactivo.

Docentes, directivos, todos ellos a través de las auditorias

Pues igual dentro de una institucion privada es oferta y demanda, eh si verdaderamente hay
oferta por parte, perdén hay demanda por parte de los alumnos al solicitar este software y el
plan de estudios lo requiere, entonces va a haber mas alumnos que se inscriban a este
mismo, a esta misma materia, por ejemplo ahorita acabamos de emigrar al 2013, estabamos
en el 2010,entonces ya habia alumnos que se dejaban de inscribir en el 2010 porque ya se lo
saben de acuerdo a su experiencia, ahora que se esta ofertando el 2013, pues estamos
pensando que vamos otra vez a captar A RECUPERAR a recuperar esa gente que ya pensé
que ella ya sabia el 2010, ya va a adquirir una actualizacién al 2013
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Bueno, es por falta de capacitaciéon, uno, y dos es por falta de, ¢ COmo podria decirlo?
difusién, no hay difusidn, precisamente era lo que sucedia aqui en la UNITEC en un inicio,
gue no habia difusién de las instalaciones con las que contaba, alumnos de mecatrdnica no
sabian que tenian aqui laboratorios o talleres de mecatrdnica, solo se pensaba, por eso se
iban muchos al politécnico, o muchos al tecnoldgico que esta en Ecatepec, hasta que se
empezaron a dar cuenta que si tenian las instalaciones necesarias para los laboratorios de
mecatrénica o de electrénica

Y actualizacién, bueno primero tiene que haber una difusion, y tiene que haber alumnos que
le requieran precisamente esa carrera, el mismo alumno es el, digamos, es el que nos
promueve, es nuestro portavoz, mas que otra difusién, via televisidn, via radio, si no hay,
gue era lo que sucedia en la UNITEC anteriormente, existia la carrera, pero no existia la
oferta por parte de las personas, porque pensaban que no se contaba con las instalaciones
necesarias, o se empezaba a llamar esto un elefante blanco, ésea es muy grande, pero no
hay alumnos que soliciten esta informacion, entonces empezaba obviamente los equipos ya
no eran tan actualizables, empezaban a desgastarse sin uso, que eso es lo peor, que se
desgasten con uso es bueno, pero se desgastaban sin uso, ¢por qué? Porque obviamente un
aparato de esos tiene que utilizarse si no se va desgastando y obviamente les generaba
gasto, se cerraba la carrera, porque no habia alumnos que la requirieran.

Por ejemplo el Tec de Monterrey y universidad de Guadalajara, tenian biblioteca pero de
laptop, se les prestaba la laptop, se llevaba la laptop, aqui no, si, yo puedo ir a un salén, oiga
yo quiero una laptop, ok, firmame aqui te doy tu laptop, trabajas aqui, me la entregas
saliendo o te la puedes llevar, como lo que hacia Telmex hace un afio, aqui no se puede, o
los famosos jardines informaticos en CU, eran jardines porque estaban afuera, pero no se
prestaban la laptop, tenias que traer tu laptop, ahorita ya no sé si presten laptop , ese era el
objetivo, entonces si no, si la misma biblioteca por ejemplo, no ve a futuro esto, porque
otras universidades lo estan haciendo, seguiremos teniendo informacién aqui. Lo bueno es
gue ya hace poco, hace 3- 4 afios, ya hay libros en PDF. La pregunta ahora es cuantos
alumnos tiene la disciplina para leer en pantalla, cuando todavia nos estan dando esto.

Bueno, eso va a depender, bueno primero, depende de cada profesor de si verdaderamente
quiere trascender, y la segunda parte es de que se utilizaba, o bueno no se si se siga
utilizando, yo creo que si, las mejores practicas, éa qué me refiero con esto? Eh habia
profesores que les daba resultado, les daba muy buenos resultados y al profesor se le
sugeria o se le invitaba a que diera un curso de lo que habia sucedido, de su didactica a los
demas profesores, eh algunos profesores todavia estan, otros profesores ya no estan, pero
se les invitaba, dandose cuenta de los resultados a que nos intercambiaran las practicas que
ellos mismos hacian; entonces nosotros tomabamos mediante ese curso que eran los cursos
intercuatrimestrales nos retroalimentaban sucedia, y nosotros lo podiamos aplicar, era una
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de esas; la otra es que a todos los profesores de todas las materias nos mandaban a cursos,
ahi no era de que si eran mejores practicas o no, esto se va a cambiar, esto se va
implementar y tienes que estar ahi, entonces algunos lo tomabamos como parte de la
curricular y a otros si lo utilizdbamos, pero ahi es donde entra precisamente la situacién. Se
nos daban por ejemplo libros grandes con 8 discos los teniamos que proyectar a los alumnos,
el problema estaba de que no reconocian el formato. El cafién no servia, y era muy largo el
proceso, y los alumnos, y para el contenido los de un joven de 18 a 25 afos, era muy, era
muy poco las expectativas que se descubre entonces se los queria cambiar la forma de dar la
clase sin darse cuenta que las personas que estabamos aqui requeriamos de otras cosas.

El INITE Era un centro de innovacién tecnoldgica y estaba en el campus de Coyoacan, y era
curioso, ellos hacian todos los materiales para la UNITEC, exclusivamente para la UNITEC,
pero después otras universidades; por ejemplo la de Costa Rica; entre otras les pedian
material, o sea nosotros diciendo aqui, en lugar de decir PEARSON decia INITE, entonces a
mi me daban el material y yo llegaba y daba mis clases, tenia un software, tenia una
computadora y daba todo.

Bueno, llega la organizada y se da cuenta que el INITE no estan funcionando siendo
innovacion tecnoldgica y educativa no era tan funcional. ¢ Por qué?- Por qué obviamente
nada mas requeria al profesor como un repetidor Ellos hacian todos los materiales. Los
libros, los diplomados, las maestrias, todo era del INITE, entones, ya no se llevaba a cabo tal,
cual se empezd nuevamente a regresar aquel profesor; sugiriera los materiales, sugiriera las
bibliografias y trajera su material, ya el INITE ya no empezaba a dar parte de eso.

Si, porque no se le pedia informacidn a los docentes, o sea si yo voy a dar una clase, no se
acercaba el INITE a mi o a los 15 profesores a decir: - ¢ Que requiere?- No. El INITE decia, esto
es lo que requieres, no me preguntaban, lo implantaban.

No se le pedia opinién a los docentes, entonces el INITE deja de ser parte de la UNITEC, pero
sigue siendo el INITE, se descentraliza del campus Sur, que es haya en el Valle de México y
sus oficinas ahora estan por donde esta el IMSS, el parque recreativo del IMSS de Naucalpan.
Ya definitivamente deja de ser parte de la UNITEC y de LAURETE; es un proveedor, sigue
siendo un proveedor, de hecho habia bibliografia aqui y utilizan mucho lo que es el
conductismo y el Cognoscitivismo, ya desconozco ahorita algun material de ellos, pero en
aquel momento era muy conductista y muy Cognoscitivista.

Bueno si hay una parte ahi es precisamente donde los alumnos se empiezan a surgir la
famosa oferta y demanda, eh por ejemplo cuando yo estaba estudiando la universidad, yo
llevaba una materia de informdtica sin computadoras, el doctor que nos la daba nos hacia
traer una ¢ TECLADO? Un teclado, no, una cartulina con las teclas y una cartulina con el
monitor y una cartulina con el cpu, nos ensefiaba informatica sin computadoras, entonces al
momento de ver la oferta y la demanda que éramos la carrera de pedagogia en aquel
momento era la mayor que tenia la facultad, se daba cuenta la misma facultad que requerian
necesariamente mas computadoras, que solamente tenia 10 para una carrera de 180
alumnos, entonces, el mismo doctor sugirid esto y ya cuando egrese pues ya habia 2
laboratorios con 20 computadoras cada uno, pero fue LA NECESIDAD, la necesidad de que el
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mismo la promovia y muchos alumnos la requerian, porque puede haber salas de computo,
pero si no hay alumnos que la requieran es una instalacién insuficiente.

La necesidad

Y lo importante es de que los alumnos se den cuenta para que se lo manifieste como testigos
al docente, al director. QUE ES QUIEN AL FINAL IMPLANTA'Y O DEFINE EL CAMBIO
EDUCATIVO YA. Sugiere a la administraciéon que de una materia de 16 alumnos, 15 se les hizo
muy bueno que llevaran camara de video, pero se les hizo muy malo que no se los prestara
la UNITEC.

Bueno, ensayo y error aqui, por lo que lo he visto es ensayo y error, meten alguna materia
sin preguntarnos, pero en definitiva, precisamente es a veces a tras pies,

Primero las innovaciones que se pueda haber en parte de la competencia, otras las editorias
gue se hacen a la misma institucién, directivas por parte de la que es el programa nacional
de educacién en donde por ejemplo; con Calderdn se nos dio la facilidad de las licenciaturas
en linea que es una parte muy fundamental y ya después con los demas; con Zedillo, perddn,
fue con Zedillo, dias después, este, se fueron especializando y se fueron trasformando ya
influenciando lo que estaba pidiendo precisamente el Plan Nacional de Desarrollo.

Pues ahorita estamos muy atrasados, estamos muy atrasados todavia mientras otras
universidades en otros paises, Chile, Argentina, Brasil, estdan muy adelantados, por ejemplo
en la educacion por plataformas educativas. En objetos de aprendizaje, nosotros apenas
estamos ingresando a las plataformas, apenas nos estan ensefiando a hacer objeto de
aprendizaje, y no se diga en Espafia, Espafia va muy muy muy adelantado, digo estos 3
porque obvio es el mismo lenguaje, Estados Unidos estd, es otra cosa, Estados Unidos es otra
cosa, porque Estados Unidos ya da cursos el MIT, Harvard, ya dan cursos gratis para
cualquier persona, nosotros todavia no, el Tec. de Monterrey, cuando empezé sus
plataformas podemos accesar de manera gratuita, ahorita ya no, ahorita ya estdan muy

Bueno nos da miedo el cambio, algunos lo aceptamos y generamos precisamente, ese
cambio lo promovemos.

Una persona que se resiste al cambio es una persona que es segura de lo que sabe, pero no
estd segura de lo que va a aprender, una de las personas que acepta el cambioy lo
promueve es precisamente que esta abierto a las nuevas expectativas, es un 0.1, es una
nueva version como dicen los de desarrollo humano, somos nuevas versiones cada dia,
entonces nos damos cuenta, que si no nos adaptamos como nos dice Piaget, si no nos
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adaptamos, no transferimos la informacidn, tenemos que adaptarnos primero para poder
transferirlo.
Otros en definitiva lo rechazan y siguen con la educacién tradicional

Bueno en definitiva hay algunos que se adecuan, se van adecuando precisamente a la oferta
gue estan pidiendo la carrera, por ejemplo hay instituciones donde nos dan Ipad con un
cable de alta definicidon porque ya el programa estd en Ipad, o sea la materia esta en Ipad y
solamente con un movimiento de dedo indice se va pasando la informacién a los alumnos,
hay algunos alumnos que lo Unico que hacen es copiar el programa, entonces ya no es tan
requerido el docente y parte de la innovacién educativa es..., perdén, parte de la innovacion
tecnoldgica es que el docente no deje de ser parte fundamental , precisamente de ese
cambio,

Debe de haber una, ya no debe de ser totalmente abierto si no tiene que ser presencial, semi
presencial y en linea, pero el docente sigue estando ahi, ¢ Como sigue estando ahi? Videos,
audios

Sincrdnico a asincrénico pero ya tiene que estar una figura humana o debe de haber alguna
forma de comunicacidn, en donde la misma persona se dé cuenta de que estd hablando con
un ser humano y no con una computadora, cuando la universidad empieza a desplazar la
experiencia docente el mismo alumno es lo que hace copiar y pegar, entonces ahi
obviamente empieza a decaer y empieza a buscar otras.

Qué fue lo que le paso a algunas carreras de la universidad de Guadalajara en linea, que
dejaba a un lado totalmente el famoso Modem dejaba la plataforma el docente afueray
directamente el alumno nada mds hacia sus conocimientos pero al momento de que se
enfrentaba con la experiencia, no la tenia, porque le faltaba la experiencia que un docente

"Bueno, de principio en diciembre regularmente algunas Universidades como todas las
demas empresas, la mayoria, mejor dicho, nos piden la opinién de lo que estamos
requiriendo nosotros, si requerimos mas computadoras, requerimos de mas gomas, lapices,
cuadernos, libros, etc. Se nos pide que hagamos un presupuesto pero esta universidad no
nos pide eso, solamente nos solicita por ejemplo los libros, que libros seria los requeridos,
pero en si no nos dicen, si usted quisiera que, nos piden que seamos productivos en el
sentido de que, si usted estd pidiendo un taller de television, se lo vamos a pedir prestado a
esta persona, no vamos a crear un nuevo taller de television o una nueva aula y en otras
universidades si nos dan una partida presupuestaria y yo tengo que justificar por qué quiero
3 laptop por ejemplo

Cuando decae esa parte es cuando se le pide al mismo alumno que traiga sus propios
recursos, la molestia es cuando el alumno, dice, si yo estoy pagando una mensualidad
porque debo de traer algo que la misma universidad por contrato me esta diciendo que me
lo va a prestar.
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E. Transcripciones de las guias de observacion.

Reunién 1.

Guia de observacion de reuniones

1. Descripcion de la sesion (actividad inicial)

Reunién nlimero

Junta Académica de
inicio de cuatrimestre
14-3

NUmero: 01
15 de mayo de
Fechay 2014/20:00
hora 11 de septiembre de
2014/20:00

Objetivo de la
reunion

Dar inicio a las actividades del ciclo 14-3 en la UNITEC, Campus

Ecatepec
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Temas a tratar

Informar sobre los resultados de la evaluacion de calidad del ciclo

14-2.

Dar a conocer las nuevas disposiciones en cuanto a entregables
por parte e la coordinacion de licenciaturas ejecutivas.
Entregar la asignacion de materias y horarios

Participantes:

Participante Departamento
Roberto Carlos Romero Tinajero D."eCth de licenciaturas
Ejecutivas

Victor Martin Arzate

Coordinador de
licenciaturas Ejecutivas

Profesores de las carreras de
Licenciaturas ejecutivas

Diversas carreras, cerca
de 60 profesores

Observador naturalista

Coordinador del area de
cémputo

2. ldentificacion de conductas

Participante

Conductas

Profesor/No se presento

informatica.

Pregunta al coordinados acerca de como la universidad
implementara cambios necesarios para la carrera de

La universidad ha adquirido nuevo software, ain cuando
la version mas actualizada esta por salir al mercado

Profesor/ Derecho/ no
dijo su nombre

Hace un comentario relacionado con el anterior, ellos en
derecho tienen que adaptar sus clases conforme las leyes
cambian, los coordinadores, dijeron que adelante. La
pregunta se volvid complicada, “Pero el temario dice, tal
ley debe ensefiarse, y la ley ya esta derogada” Los
coordinadores dijeron que no habria problema.
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Profesora/Contaduria/ no
dijo su nombre

Un comentario similar acerca de impuestos, el temario
dice que se debe ensefiar tal impuesto, y ese impuesto ya
no existe.

Profesor/no dijo su
nombre ni su carrera

No da tiempo para ir a registra y llegar a otro salon en tan
solo cinco minutos

Profesora/No dijo su
nombre ni carrera

No es posible cuando tenemos salones que no tienen
todos los recursos y uno debe instalar y desinstalar el
equipo e irlo a entregar antes de poder registrar

Profesor/No dijo nombre
ni carrera

¢ Y si tengo que ir al bafio?7 provoco la risa de todos los
asistentes, no asi del coordinador.

Grupo de profesores/
murmullos

En cuanto se habl6 de las faltas y de la evaluacién
docente “Ya nos van a regafiar otra vez”

Profesor/Desconozco su
carrera y nombre

Mantuvo encendida su computadora portatil toda la junta,
al parecer estaba trabajando,

Profesores/ Varias
carreras/hombres/mujeres

Acudian a los contactos del salon (3) para cargar sus
celulares.

Profesores

Expresiones de desaprobacion al salir del salén con sus
asignaciones, algunos se quedaron a conversar con el
director.

3. Proceso de la reunién

Etapa del
proceso

Clima/Ambiente
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Arribo

Llegué diez minutos antes al salon para ser el primero, me siento
en la parte trasera del salon justo al centro.

El area es un salon de clases normal de UNITEC, cerca de 70
pupitres, negros dos puertas de acceso , un lugar bien iluminado,
con equipo de audio y video, un pizarrén de cerca de 4 metros y
una pantalla para el proyector, este salén en particular ain no tiene
ventiladores (algunos empezaron a instalarse durante el
cuatrimestre.

Los profesores llegan primero un grupo de 5 o 6 entra por la puerta
y me saluda, después toman asiento y platican de asuntos
personales, a continuacion llegan Roberto Carlos Romero y Victor
Martin Arzate, la Maestra Victoria Vazquez (la tercer
coordinadora de esta area no los acomparia, a pesar de que aln no
ha sido presentada con el grueso de los profesores). Saludan a
todos los profesores y comienzan a preparar sus materiales para la
presentacion de inicio de cuatrimestre. Los profesores comienzan a
llegar en grupos grandes, antes de las 20:10 el salon esta casi
Ileno, antes de iniciar conté 74 pupitres en el salon, quedan
algunos huecos, 62 profesores en el aula, algunos vistiendo un
rompe vientos que la UNITEC regal6 por el dia del maestro, otros
intentando doblarla porque se dice que es posible guardarla en una
de sus propias bolsas.

Salutaciones

Los saludos de parte de la coordinacion son bien recibidos,
inmediatamente se lee la misién de la UNITEC y se presenta la
orden del dia en la presentacion con diapositivas, el ingeniero
Victor Arzate comienza a abrir dos cajas que contienen,
marcadores y borradores que por costumbre se entregan al
finalizar la junta, al parecer se entregaran en este momento. Tres
marcadores de colores y un borrador atados con una liga y se
distribuyen junto con la lista de asistencia (Lista que me ha
aclarado el coordinador no me pueden facilitar por ser un
documento oficial de la institucion; efectivamente al revisarla, me
doy cuenta que esta membretada y foliada, forma parte de los
indicadores a evaluar para la coordinaciéon)

Presentacion de
los objetivos de
la reunion

En una de las diapositivas se puede leer las actividades a realizar
dentro de la reunidn, se muestra la misma presentacion con
diapositivas de todos los afios, sabemos que las fechas e
indicadores seran los Unicos cambios, a menos que se hayan
equivocado de presentacion y nos muestren la del periodo pasado,
cosa gque ya ha sucedido con anterioridad.
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Desarrollo

Los coordinadores nos hablan de los resultados, de las faltas y de
las calificaciones en evaluacion, algunos profesores salen del aula,
segun mi experiencia es normal que haya un flujo de docentes
durante la junta, cerca del final regresaran todos debido a que
estan esperando la asignacion de materias.

Las fechas estan correctas, se hace una broma acerca del
cuatrimestre pasado.

En general el ambiente es tranquilo porque no hay nada nuevo. Se
nos recuerda que la politica es dar 85 minutos de clase (politica
implementada desde el cuatrimestre pasado, pero solo en el papel,
porque en la practica se sigue considerando correcto dar solo 80
minutos de clase) Las preguntas del cuatrimestre pasado vuelven a
surgir, ejemplo ¢Como voy a llegar en 5 minutos desde el edificio
B al edificio F? “A veces me toca salon sin cafion, tengo que pedir
prestado todo y al final desconectarlo y entregarlo, salir corriendo
desde el primer piso cargando las cosas, hasta el tercer piso,
registrar mi entrada y bajar nuevamente a la planta baja, ¢todo esto
en 5 minutos?

Se habla de las faltas de los estudiantes solo dos por ciclo y
aparecen las recriminaciones de cada ciclo, ¢Por qué desde la
coordinacion justifican mas de dos faltas y nosotros quedamos
como tontos? Tuve una alumna con 6 faltas y le permitieron
presentar examen

Se habla de la entrega de actas para las clases de sabado y se hace
hincapié que habra grupos que deberan hacer examen y entregar
calificaciones el mismo dia, la reaccion de los profesores presenta
murmullos miradas encontradas, incredulidad, enojo,
insatisfaccion; la respuesta de coordinacion “Esas son las
condiciones” [Muchos profesores, adelantan la fecha de su
evaluacion e incluso se ponen de acuerdo con los estudiantes para
hacer el examen dias antes y solo entregar calificaciones el sabado,
todos lo sabemos, hay en algunos profesores cansancio y mientras
avanza la junta se escuchan comentarios del tipo; “cada junta es lo
mismo”]

Al hablar de los bimestrales la calma regresa al grupo, la mayoria
estamos a gusto con que el examen bimestral sea en linea, porque
facilita mucho el proceso.

En cuanto se habla de la semana de evaluaciones, nos dicen que la
culpa de los nimeros bajos en evaluacion es de los alumnos, pero
que nosotros debimos hacer mas publicidad en los grupos para que
el indice fuera mas alto; las palabras del coordinador parecen
encaminadas a convertir a las licenciaturas ejecutivas en la
coordinacion con mejores resultados de toda la universidad.
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Ahora se habla de las inasistencias, el profesor al lado mio, dice
“ya se habia tardado con el regafio, yo nunca falto...” 107
inasistencias brutas 37 netas; significa que solo 37 inasistencias no
fueron repuestas.

Imposible calcular una proporcion no se nos dice el total de clases
de la coordinacion, algunos no sabemos cuantas carreras se
imparten ni cuantos alumnos tenemos en total.

Miscelaneos, la junta empieza a avanzar muy rapido, se habla de
las fechas pero como nos envian la presentacion, nadie pone
atencion y apenas si muestran las diapositivas.

Son cerca de las 9:15 de la noche, la mayoria de los profesores
estan desde la 4:00 de la tarde porque dan clases en licenciaturas
tradicionales, algunos, como los de la carrera de psicologia llegan
tarde porque estan esperando que la coordinadora entregue las
asignaciones.

Se habla del bono, el comentario es que nadie entiende como lo
dan.

Se presentan los datos de los coordinadores

Acuerdos

No hay acuerdos, puesto que todo se dijo como instrucciones.

Tal vez un acuerdo tenga que ver con la entrega de los
documentos.

Se comienza a organizar la entrega de asignaciones de materias,
los maestros son Ilamados en orden alfabético y se les da un par de
hojas, una de éstas deben de firmarla y devolverla al coordinador.
Los que llegaron tarde aprovechan para firmar la lista y el
coordinador Victor Arzate entrega marcadores y borradores a
quien aun no los tiene, el ambiente se relaja bastante, hay platica y
conversacién amena en varios grupos, mis amigos se acercan a mi
para platicar, les recuerdo que estoy como observador y me dicen
“ah de veras, perdon” y se alejan. Conforme se dan las
asignaciones el salon empieza a vaciarse, en diez minutos esta casi
vacio;

Cierrey
despedida

La despedida se da en cuanto se lee la Gltima diapositiva y esto da
paso a la asignacion de materias y grupos, los profesores toman su
asignacion y salen del salén, algunos permanecen esperando a sus
amigos.

No salen todos los profesores del salén, cerca de diez maestros
esperan hablar con el Director Romero, algunos quisieran mas
grupos algunos un mejor horario. Los coordinadores toman las
cajas, las hojas con las asignaciones y toman rumbo a la oficina,
los maestros los siguen, al paso, el Director, se despide con la
cabeza y yo correspondo el gesto, el Ingeniero Victor se despide
de mano y me pregunta como va todo, “bien” le contesto y me
desea suerte, al quedarse el salon vacio, apago la luz y salgo.
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Afuera hay todavia muchos profesores, se habla sobre todo del
numero de grupos que cada uno tiene, hay quien tiene cuatro y hay
quien tiene uno o dos; tener cuatro grupos es lo maximo que se
supone un profesor puede tener en UNITEC, yo sé por experiencia
propia y de algunos amigos que tener seis grupos no es poco
comun, sobre todo si las evaluaciones por parte de los alumnos son
buenas.

4. Resultados y acuerdos

Resultado

Descripcion

Resultados
generales

El grupo de profesores lleg6 y se fue sin mayor contratiempo, no
hubo discusiones ni desacuerdos, La informacion que la
coordinacion queria compartir se transmitid. Algunos profesores
estan inconformes con sus asignaciones, comentan que les
cambiaron materias, que les cambiaron horarios, que les quitaron
grupos.

Acuerdos

No hubo sesion de acuerdos, en realidad se presentaron
exclusivamente instrucciones para los docentes, la presentacion de
la informacion sobre las faltas y la evaluacion docente.

El dnico acuerdo es la fecha de la siguiente junta que sera
bimestral. Para el dia 17 21 de junio segun la disponibilidad de
horarios de los profesores.

Las fechas para entrega de cartas descriptivas y las fechas para
entrega de proyectos de examen, también estan dadas. No todos,
no siempre, entregan esto conforme a las fechas establecidas, En la
junta se hizo el comentario acerca de la Auditoria interna y de lo
importante que es enviar las cartas a tiempo

Proyectos
planeados

No hay planeacion de proyectos, esta coordinacién no realiza
exposiciones ni eventos para ninguna carrera.

Actividades
propuestas

Ninguna actividad, solo se hablé de las actividades que
tradicionalmente se realizan.

Experiencias

El grupo de profesores fue muy nutrido, en la junta anterior,
fueron menos profesores y el aula se fue Ilenando conforme
avanzaba el tiempo, la razén es que las jutas de licenciaturas
tradicionales comienzan a las cuatro de la tarde y como el sueldo
es mayor (aunque en UNITEC se paga por hora, una clase en
ejecutivas significa 1.5 horas a la semana (90m minutos por clase),
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un grupo en Tradicionales son 4 horas a la semana) todo mundo
acude primero a la junta de tradicionales. Es por eso que en esta
ocasion la junta se realizo a las ocho, después de la junta con los
coordinadores de area y el rector, en la que regalaron los
rompevientos. Como la asistencia fue amplia, lo mas seguro es que
se vuelva a usar este procedimiento para el proximo ciclo.

Aprendizajes

Se realizaron las mismas preguntas de siempre, también se
presento el mismo archivo con la presentacion.

Los profesores expresaron muchas inquietudes con el asunto de las
clases de 85 minutos, ain cuando se aclaré que no se aplicara esta
regla aln por este cuatrimestre.
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Reunioén 2.

Guia de observacion de reuniones

1. Descripcion de la sesion (actividad inicial)

Reuniéon niimero

Junta Académica de Numero: 02
|1r:5|f:1|o de cuatrimestre Fechay 11 de septiembre de
hora 2014/20:00

Obijetivo de la
reunién

Dar inicio a las actividades del ciclo 15-1 en la UNITEC, Campus
Ecatepec

Informar acerca de la transformacion de las licenciaturas
ejecutivas en Licenciaturas Hibridas

Informar acerca de los cambios en la entrega de cartas descriptivas
Informar acerca de los cursos obligatorios, presenciales y en linea
para aprender a hacer cartas descriptivas

Temas a tratar

Informar sobre los resultados de la evaluacion de calidad del ciclo
14-2.

Dar a conocer las nuevas disposiciones en cuanto a entregables
por parte de la coordinacion de licenciaturas ejecutivas.
Licenciaturas Hibridas

Cartas descriptivas

Cursos de actualizacion docente

Entregar la asignacion de materias y horarios

Participantes:

Participante Departamento
Roberto Carlos Romero Tinajero D_|rect<_)r de licenciaturas
Ejecutivas

Coordinador de

Victor Martin Arzate i ) ; .
licenciaturas Ejecutivas
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Maria Victoria Vazquez

Coordinadora de
licenciaturas ejecutivas

Profesores de las carreras de
Licenciaturas ejecutivas

Diversas carreras, cerca
de 80 profesores

2. ldentificacion de conductas

Participante

Conductas

Profesor/No dijo su nombre ni carrera

Profesor/ Derecho/ no dijo su nombre

Profesora/Contaduria/ no dijo su hombre

Profesor/no dijo su nombre ni su carrera

Profesora/No dijo su hombre ni carrera

Profesor/No dijo nombre ni carrera
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Grupo de profesores/ murmullos

Profesor/Desconozco su carrera 'y nombre

Profesores/ Varias
carreras/hombres/mujeres

Grupo de Profesores/al salir de la junta

3. Proceso de la reunién

Etapa del
proceso

Clima/Ambiente

La reunion se lleva a cabo en el auditorio de la Universidad, es un
auditorio mediano con capacidad para 300 personas 0 mas,
sentadas en sillas no en butacas, tiene un escenario, que los
coordinadores, directores y el mismo rector, no acostumbran usar,
cuando estan en las juntas.

Estan casi todos los profesores de licenciaturas ejecutivas puesto
que en ese mismo lugar se llevé a cabo la junta con el rector, asi
gue muchos no han salido del auditorio.

Yo llego cerca de las ocho quince al auditorio, porque estaba
Arribo terminando una entrevista.

Al llegar identifico un lugar cerca del escenario del lado izquierdo,
casi al frente, toda esa zona esté vacia, la mayoria de los
profesores estan en el centro y a la derecha, como entré por el lado
izquierdo del auditorio me parecio un buen lugar para realizar la
observacion, la junta ya ha iniciado, la presentacion ya vaen la
diapositiva indicadores, asi que ya se dio la bienvenida y se leyo la
orden del dia; ademas de la vision de UNITEC.

Casi todos los profesores estan sentados, soy de los ultimos en
llegar, en el transcurso de la junta llegaran otros tantos.
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Salutaciones

Como comenté, los profesores estan desde temprano para las
juntas de tradicionales, ademas de que todos estabamos presentes
en la junta con el rector que se realiz6 en el mismo auditorio.

Presentacion de
los objetivos de
la reunion

La presentacion de los objetivos de la reunion no los vi.

Desarrollo

Llego en el momento que se esta explicando el cambio de nombre
de las licenciaturas ejecutivas a licenciaturas hibridas; a partir de
este cuatrimestre los alumnos podrén elegir tomar la materia
presencial o tomarla en linea, pueden tomar hasta dos materias en
linea; cada materia tiene un periodo de cuatro semanas, comienzan
a partir de la semana dos del calendario normal, ahora las semanas
empiezan a contarse desde lunes (no miércoles, como antes) esto
es para tener un calendario estandarizado para que los alumnos
que tienen materias en linea y presenciales no confundan las
fechas de entrega. Después de la semana dos los alumnos
comienzan la materia en linea y en cuatro semanas la terminan;
pasado el periodo de examenes comienzan otra materia de cuatro
semanas. Algunos negaban con la cabeza y comentaban entre
ellos, pero nadie levant6 la mano para preguntar; asi que
rapidamente se paso al siguiente tema.

Comienzan la presentacion de los indicadores: de los ocho
indicadores que se evallUan tanto para ingenierias como para FACS
(Facultad de Ciencias Sociales) solo 3 indicadores se cumplieron,
muchos profesores voltean entre ellos. Los indicadores no
cumplidos son retardos, faltas y evaluacion. El objetivo de retardos
y faltas es Cero retardos cero faltas. Noto una diferencia con
respecto a las juntas anteriores en los salones, percibo un ambiente
mas formal, casi no hay platica, los coordinadores y el director
hablan diferente, también, mas serios, no hay tono de juicio, al
hablar de los indicadores no cumplidos, cosa que si recuerdo haber
experimentado en la junta del cuatrimestre pasado.

Se habla de matricula y asistencia, no hay reaccion perceptible en
los asistentes.
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Se habla de blackboard y se habla de los exdmenes en linea para el
primer bimestre, de nuevo, no hay reaccion perceptible en los
asistentes.

Se habla de la carta descriptiva; la fecha limite es la semana 2 del
curso pero hay grandes cambios:

Transcribo del documento de junta los cambios:

Anotar todos los datos citados al inicio de la carta, el nimero total
de horas en el cuatrimestre es 21 horas para quienes aplican
examen final en semana 13 y retroalimentan en semana 14 es 18.5
horas para quienes aplican examen final en semana 12 y
retroalimentan en semana 13 y no tenemos dias inhabiles en este
ciclo.

Copiar del temario correspondiente los objetivos generales de la
asignatura.

En la columna de clase anotar el consecutivo de la semanay la
fecha que le corresponda.

En el area Trabajo en Aula (Estrategias de Ensefianza) citar las
actividades que usted como docente

gestionara como facilitador de la ensefianza, de acuerdo a:

En la columna Contenido tematico copiar los temas y subtemas del temario.
Obijetivos Especificos, anotar lo que se pretende que el alumno adquiera al
finalizar la revision del tema.

Actividades a realizar, anotar las actividades que usted conducira y/o realizara
en el salon de clase (lluvia de ideas, escenificacion, lecturas, analisis de casos,
discusion, etcétera).

Recursos y Evaluacién, citar los recursos didacticos que usted utilizara para
desarrollar la clase (pizarrén, cafion, diapositivas, rota folios, videos, equipo de
coémputo, software, tripticos, etcétera).

El area Trabajo Independiente (Estrategias de Aprendizaje) corresponde a las
actividades que el alumno llevara a cabo de manera independiente —fuera del
salon de clase— para evidenciar que ha adquirido el conocimiento, de acuerdo a:
Tema, es un tema(s) del programa de estudios que usted considere que el
alumno puede desempefiar de manera independiente.

Actividades, corresponde a las tareas que usted encomendaré al alumno a
desarrollar, relacionados con el Tema que usted citd. Pueden ser por ejemplo:
lecturas, investigaciones, observacion de videos, lectura de revistas
especializadas, libros de texto, lecturas de investigaciones, etcétera.
Evaluacion, es la actividad que usted asignara al alumno para evidenciar que
realiz6 y comprendié las Actividades citadas en el parrafo anterior. Aqui puede
usted citar el desarrollo de: mapas conceptuales, resimenes, cuestionarios,
ensayos, cuadros sinopticos, foros de discusion, etcétera.

En ésta tltima columna no anotar puntuaciones o porcentajes.
Criterios y procedimientos de evaluacion y acreditacion:

1 EXAMEN PARCIAL 20%

[1 EXAMEN FINAL 40%

(1 ENTREGABLES 30%

[] PARTICIPACION 10%
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Citar todos los datos del cuadro de Bibliografia: Tipo (libro,
revista, pagina de internet, etc.), titulo, autor y afio de la
publicacion.

Anotar el nombre del profesor asi como la del Director de
Licenciaturas Ejecutivas Lic. Roberto Carlos Romero Tinajero.
Cada vez que se comentaba un punto de la nueva forma de
redactar la carta descriptiva habia rumor entre los asistentes y
muchas manos se levantaban para tomar la palabra; decidi
acercarme un poco mas al centro para poder escuchar mejor los
comentarios.

“Es mucho trabajo” “No, ese es mi trabajo; ;por qué se los voy a
regalar?” “Eso es diseflo de clase, no carta descriptiva”
Comentarios como estos escuché al acercarme, pero cuando les
cedian la palabra los preguntas eran relacionadas con la forma en
cdémo se iban a hacer las cosas, nada de lo que yo escuchaba se
pregunto.

Noté muchas cabezas negando y caras de sorpresa, pero nadie
comento de forma abierta insatisfaccion o negacién. Las preguntas
siempre eran relacionadas con la forma en qué se debera presentar
la carta.

Habia comentarios del tipo, yo hago esto, asi esta bien, a lo que el
Director, respondid, auditoria nos dijo que ninguna de las cartas
descriptivas estaba bien hecha, todos tenemos que tomar el curso y
hacerlas conforme a lo solicitado. El rumor fue grande entre la
multitud, caras y gesticulaciones de desaprobacidn, pero nadie
pidio la palabra.

Por ultimo se comentd que no debe darse la carta descriptiva al
estudiante sino hacer un documento mas sencillo en el que se vean
los temas, entregables y evaluacion.

Se comentaron los periodos y fechas de entrega de actas y
exadmenes, el ambiente volvid a como estaba antes del tema de las
cartas descriptivas. No hubo preguntas.

Hubo un cambio, en la presentacion de ética y normas y politicas
de clase, volvimos a las clases de 80 minutos (nunca se aplicé de
manera formal la regla de clases de 85 minutos), de manera oficial,
los asistentes asentian con la cabeza, comentarios del tipo, es que
no se puede, no era justo (esta regla implicaba que los profesores
teniamos que registrar nuestro acceso al aula apenas cinco minutos
después de iniciada la clase, de lo contrario no se pagaria la
misma.

Se volvio a tocar el tema de las asistencias, pero en esta ocasion
nadie levantd la mano.

Se toco el tema de la evaluacion de profesores, nuevamente, se nos
comento que es nuestra responsabilidad que se alcance la meta de

209




evaluacion (a pesar de que en FACS si se alcanzo) el comentario
era que no logramos el objetivo y los profesores teniamos que
apoyar mas (la desaprobacion, la gesticulacion aparicion en los
profesores y profesoras, pero nadie levantd la mano y ya muchos
comenzaban a usar sus teléfonos celulares durante mas tiempo que
el que le ponian atencion a la junta.

Se hablo de la evaluacion final y del tema de que algunos grupos
de profesores tienen que aplicar examen y retroalimentar el mismo
dia, nadie levanté la mano y se paso al siguiente tema.

Se dieron las fechas de exdmenes finales, nadie los anot6 porque
no envian el documento. Las consideraciones del llenado de actas
permanecieron igual, no hubo comentarios, me sorprendi al ver
gue segln yo, estdbamos por acabar y apenas eran las 20:40 hr, me
parecié que la junta avanzaba bastante rapido.

Miscelaneos; lo mismo de cada junta, se avanzd rapido, se hablé
de las reposiciones y las reglas para reponer clase. No hubo
preguntas.

Se hablé de las normas generales, no usar mezclilla no criticar a
otros profesores, no se toco el tema de prohibir a los alumnos usar
gorras o piercings, hace dos cuatrimestres se hablo de ello, los
profesores hicieron comentarios acerca de la discriminacion,
algunos han sido reportados por permitir que el alumno use gorra
en clase. Pero no se tocé el tema. Nadie hizo comentarios.

Se solicitd el uso de la biblioteca digital por parte de los profesores
no hubieron comentarios, yo he usado el servicio, ha mejorado,
pero se que muchos profesores no saben usar la biblioteca digital.
Por ultimo se habl6 del aumento, algunos profesores teniamos
conocimiento de ello, pero la gran mayoria no; me habria gustado
no saber para experimentar la noticia junto con todos los demas
docentes, hubo aplausos al saber que recibiriamos un aumento. Al
decirnos que el aumento era del 15% mas aplausos, hice as cuentas
mentales yo habia hecho la cuenta previamente no me parecié un
aumento tan considerable. Pero el &nimo del auditorio era bueno y
la gente estaba contenta.

Por ultimo se Ilamé uno por uno a los profesores por su paquete de
inicio, dieron una libreta, un bolsa con dulces, marcadores y el
borrador. El proceso fue bastante rapido porque los tres
coordinadores participaron el en proceso, en menos de 10 minutos
el auditorio se vacid, eran apenas la 21:05 hr cuando el Director de
la carrera me pidi6 que fuera a su oficina por mi propia asignacion
de materias, ya que como estaba observando, no pasé junto con
todos los profesores, esta decision la tomo el Director de
Ejecutivas.

210




Sali pues junto a él y contrario a lo acostumbrado ibamos apenas 3
profesores (en la junta pasada salieron junto al director entre una
docena o0 més de profesores).

Fui el ultimo en Salir del auditorio, mi interés era escuchar a los
profesores. Vi a muy pocos en la entrada del auditorio, estaban
hablando de los dulces y la libreta, nadie mencionaba los cambios
en la carta descriptiva, algunos ya estaban enterados puesto que en
la junta de tradicionales se les informo.

Casi todo mundo estaba conforme con sus asignaciones, habia
muchos que les habian dado mas grupos y estaban contentos pero
preocupados por tener que realizar su planeacion en apenas una
semana.

Este cuatrimestre es conocido por tener muchos grupos debido a
que como es Septiembre hay muchos ingresos.

Me alejé de los profesores que estaban en la entrada del auditorio
y me dirigi hacia la oficina del director académico.

Los acuerdos fueron entregar las cartas descriptivas en tiempo y

Acuerdos forma
Participar de los cursos de carta descriptiva, de blackboard y carga
de examen en la plataforma, hay por lo menos tres opciones de
horarios a elegir.

Cierrey . , . . .

despedida La despedida fue rapida y muy cordial, habia muchos profesores

contentos por el aumento y porque les aumentaron los grupos para
este cuatrimestres. Fue todo muy rapido, la junta acabd en apenas
una hora cuando normalmente termina en dos.

4. Resultados y acuerdos

Resultado Descripcion
La junta se desarrolld en un ambiente tranquilo, la informacion
uedo bastante clara.
Resultados g . I
Cambia el nombre a Hibridas
generales

Hay que actualizar la cartas descriptivas
Hay que asistir a los cursos
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Habra aumento de sueldo

Acuerdos Cambiar el formato de las cartas descriptivas y asistir a los
CUrsos
Proyectos La creacion de cursos de capacitacion en blackboard, para todos
planeados los profesores, pero sobre todo los de nuevo ingreso
- Asistir a los cursos
Actividades
propuestas

Experiencias

Creo que el cambio de la junta al auditorio, facilitd mucho el
proceso para la informacion.

Aprendizajes

La junta después de las ocho, es buena idea, la asistencia fue
mayor incluso gue la junta pasada

Al hacerla en el auditorio, los profesores no hicieron preguntas
todo avanzd rapido.

Aunque habia cambios que en el ambiente se sienten como
demasiada carga de trabajo (la carta descriptiva) al explicar que
habré cursos para saber como llenar la carta descriptiva a partir
de ahora, todo se tranquilizo.

Decir la noticia del aumento al final ayudé mucho a que el
ambiente mejorara.

Dieron dulces y una libreta al final de la junta, eso ayudo al
ambiente.

Hubo muchos profesores que se quedaron con varios grupos mas
de los que habitualmente tienen, ¢ mas trabajo, mas dinero, mejor
animo?

La noticia del cambio a licenciaturas hibridas pasé desapercibida,
aun cuando la reaccion inicial no fue muy positiva, un mes para
tomar una materia de licenciatura, parece muy poco tiempo,
nadie hizo, sin embargo comentarios.
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