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Título del Trabajo de Investigación 

Resumen 

El presente escrito tiene como propósito presentar un protocolo de investigación 
donde se retoma de los Estudios Organizacionales la corriente teórica del aprendi-
zaje organizacional. La organización a investigar es la Clínica Jurídica, pertene-
ciente al Programa Universitario de Derechos Humanos (PUDH), lugar donde estu-
diantes de Derecho, Psicología y Trabajo Social realizan prácticas profesionales, 
servicio social o voluntariado; llevando casos legales y manteniendo una relación 
estrecha con los usuarios que llegan a solicitar el servicio. Lo que se quiere investi-
gar es cómo se da el proceso de aprendizaje dentro de esta organización, resal-
tando que el aprendizaje organizacional se da de manera bidireccional, por parte de 
sus miembros a la organización y de la organización hacia sus miembros; este 
aprendizaje es un proceso dinámico, dialéctico y se da mediante la interacción de 
sus integrantes. Se pretende realizar una investigación de la Clínica Jurídica, cen-
trándonos en cómo aprende esta organización. En este documento, se incluye el 
protocolo de investigación y los avances que se tienen hasta el momento. 

Palabras clave: Organización, Aprendizaje Organizacional, Clínica Jurídica, 

Proceso dinámico  
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Aprendizaje organizacional en la clínica jurídica, una perspectiva desde los 

Estudios organizacionales.  

Introducción  

Nuestra vida transcurre en organizaciones, desde que nacemos hasta que morimos. 

Nuestro cerebro es el encargado de procesar la información que recibimos sobre el 

entorno, a través de conexiones interneuronales (sinapsis), generando la experien-

cia, habilidades, conocimientos y sentimientos que todo ser humano posee; todo 

ello se da en el marco de organizaciones, por lo que podríamos afirmar que nuestro 

conocimiento es, en una gran proporción, de origen organizacional. 

Las organizaciones educativas proporcionan a los prestadores de servicio social, 

voluntariado o prácticas profesionales elementos indispensables para su desarrollo 

laboral, pero no proveen todos los conocimientos para el desempeño en el trabajo. 

Muchos estudiantes, al egresar de organizaciones a nivel superior, no tienen un 

conocimiento significativo que les avale su experiencia; la parte práctica les concede 

la posibilidad de vincular lo teórico y la praxis, las organizaciones evalúan esas ap-

titudes prácticas debido a que todo parte de la acción2.  

En México hay pocas organizaciones que facilitan a los estudiantes la oportunidad 

de aprender mediante un ir y venir de conocimientos (de lo tácito a lo explícito y 

viceversa), resulta interesante preguntarse ¿por qué no todas las organizaciones 

                                            
2 Los estudiantes universitarios adquieren práctica profesional mediante voluntariados, estancias de 
investigación, en el servicio social o realizando prácticas profesionales. 
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educativas a nivel superior proveen a sus estudiantes la praxis de sus conocimien-

tos teóricos?  

La “Clínica Jurídica”, es una organización definida como un proyecto docente, de 

investigación y de vinculación social del Programa Universitario de Derechos Hu-

manos. Su objetivo es promover la experiencia de la práctica profesional entre los 

estudiantes de Derecho de la UNAM, asumiendo casos en los que se defienden los 

derechos humanos (PUDH-UNAM, 2018).  

En su forma operativa, los estudiantes, no sólo de Derecho, sino también de otras 

profesiones como Psicología, Pedagogía, Trabajo Social, Antropología, Comunica-

ción, Ciencias Forenses y Sociología recurren a ella a realizar voluntariado, prácti-

cas profesionales o servicio social; formando un equipo multidisciplinario donde in-

teractúa para ofrecer un servicio integral a los usuarios. 

Dentro de lo que he estudiado de Teoría de la organización, una de las corrientes 

teóricas que más me interesa es el Aprendizaje Organizacional, porque considera 

que las organizaciones pueden aprender de individuos que la conforman. La orga-

nización que retomo (Clínica Jurídica) está integrada por un equipo multidisciplina-

rio, por lo que el aprendizaje que integra tiene su origen en los diversos saberes 

proporcionados por los integrantes que tienen contacto directo con el beneficiario. 

El aprendizaje organizacional es un constructo que sirve para entender cómo una 

organización aprende de sus integrantes. Se da de manera bidireccional, de sus 

miembros a la organización y de la organización hacia sus miembros. Este aprendi-

zaje es dual, es un proceso dinámico, dialéctico y se da mediante la interacción de 
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sus integrantes.  La presente investigación se  realiza en la Clínica Jurídica, cen-

trándonos en analizar y comprender cómo aprende esta organización.  

Planteamiento del problema:  

Pregunta de investigación 

¿Cómo se da el proceso de aprendizaje organizacional dentro de la “Clínica Jurí-

dica” y cómo está hace uso de los nuevos conocimientos proporcionados por los 

prestadores de servicio social, prácticas profesionales o voluntarios para su desa-

rrollo de actividades? 

Objetivo 

Reconocer y explicar la dinámica organizacional de la “Clínica Jurídica”, que permite 

el aprendizaje organizacional de la misma por medio de sus integrantes (prestado-

res de servicio social, voluntariado o prácticas profesionales) y cómo esos nuevos 

conocimientos adquiridos por los estudiantes son retomados por la organización y 

utilizados para su desarrollo de actividades. 

Justificación  

Diversas disciplinas han realizado investigaciones desde su campo de estudio, no 

obstante, los estudiosos de las organizaciones deben aportar su conocimiento hacia 

el entendimiento-comprensión de las organizaciones tal cual son; el presente proto-

colo retoma de los Estudios organizacionales una de las corrientes teóricas: “el 
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aprendizaje en las organizaciones” y la organización a investigar es la “Clínica Jurí-

dica”, perteneciente al Programa Universitario de Derechos Humanos. 

El interés por investigar a esta organización deriva de experiencias personales, que 

me aportaron como profesionista. Realice mi servicio social dentro de la “Clínica 

Jurídica”, y había tenido algunas prácticas y relación con diversos grupos poblacio-

nales, pero cada organización en la que te encuentras es totalmente distinta, las 

reglas, normas, procedimientos, lenguaje, etc., cambian.  

Nunca me había relacionado con otras disciplinas de las ciencias sociales para tra-

bajar como parte de un equipo, el trabajador social, sí bien tiene como objetivo in-

tervenir en las problemáticas sociales y dentro de sus funciones está desarrollar 

actividades tales como: la gestión, coordinación, organización, etc., había tenido la 

necesidad de relacionarme con otras disciplinas para obtener algún servicio que 

otros grupos poblacionales requerían, pero hasta el momento no se había presen-

tado la posibilidad de trabajar en equipo y mucho menos multidisciplinario, encami-

nado a tratar asuntos legales. 

El formar parte de este equipo, me permitió desarrollar aún más mis habilidades de 

investigadora, porque si bien se realizaban entrevistas con los clientes-usuarios que 

acudían a solicitar apoyo legal, no bastaba con las respuestas que nos pudieran 

proporcionar, había que observar ciertos aspectos que otras profesiones no toman 

en cuenta el contexto en el que se encuentran, la forma en cómo te lo dicen, el 

corroborar datos con sus familiares, amigos y allegados; era un trabajo arduo el que 

se realizaba.   
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Una de las experiencias que más me marcó fue el impartir cursos a personas con 

discapacidad psicosocial e intelectual, había tenido la oportunidad de tener contacto 

con personas con discapacidad, pero solo les proporcionaba información sobre pro-

gramas sociales, pero en esta organización, vencí uno de los temores que tenía 

frente a este grupo poblacional, me resultaba difícil trabajar con ellos, pero conforme 

vas conociendo al grupo y los demás compañeros de las diversas disciplinas que 

integran a la clínica proporcionan su conocimiento para guiarte, te sientes en con-

fianza, aunado a esto, observas que tu labor derivada tiene eco a nivel nacional, es 

un orgullo haber pertenecido a esta organización que sin duda favoreció mi desa-

rrollo profesional. 

A partir de mi estancia en la “Clínica Jurídica” consideré necesario retribuirle mi co-

nocimiento, debido a las buenas experiencias vividas; cuando ingresé a la maestría 

en Estudios organizacionales (EO), solo tenía una posible organización que me in-

teresaba conocer-comprender, pero me faltaba definir el tema, a raíz de las asigna-

turas de Teoría de la organización I y II, fui definiendo e investigando diversas co-

rrientes teóricas que me interesaban, pero... ¿Qué corriente teórica elegir?, ¿Cuál 

sería la que más le podría categorizar las actividades que realiza?, conocí algunas 

corrientes de los EO, y la que más llamó mi atención fue: El aprendizaje en las 

organizaciones”, aunque no fue una de las corrientes teóricas que se revisó a pro-

fundidad, lo proporcionado me interesó y decidí conjuntar la “Clínica Jurídica” y el 

aprendizaje en las organizaciones. 
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Diversas disciplinas o ciencias podrán aportarle a la “Clínica Jurídica”, pero Estudios 

organizacionales, también puede dar su aporte y uno de los inicios será está inves-

tigación. Realmente hay pocas organizaciones que facilitan el aprendizaje y le de-

legan a los estudiantes una responsabilidad de deconstruir su conocimiento teórico 

y utilizarlo acorde a las necesidades del cliente o usuario, a partir del conocimiento 

se planea una estrategia para prever todos los posibles escenarios y como cada 

una de las disciplinas aportará su conocimiento al caso.  

Investigar la dinámica del proceso de aprendizaje organizacional en la “Clínica Ju-

rídica”, permitirá entender-comprenderla y recalcar que no solo los estudiantes de 

Derecho aprenden en la praxis, sino que también las otras disciplinas que la integran 

tienen ese mismo proceso y sus conocimientos aportados favorece al enriqueci-

miento y aprendizaje organizacional. 

La relevancia social de esta investigación radica en que a partir de conocer la forma 

de cómo se aprende esta organización y como se fomenta el aprendizaje organiza-

cional, se puede proponer que más organizaciones universitarias incluyan formas 

de trabajo multidisciplinarias que permitan a los estudiantes aplicar sus conocimien-

tos adquiridos en las aulas, no solo en el ámbito legal, y cuando busque su primera 

oportunidad de empleo puedan dar como referencia no solo cursos que han tomado 

los estudiantes, sino experiencias vividas en una organización que les permitió 

desarrollar sus conocimientos o habilidades en algún área, de esta manera, se po-

dría evitar que los estudiantes universitarios no se les precarice laboralmente.   
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Hilo conductor  

El proceso de aprendizaje organizacional dentro de la Clínica jurídica es diverso, 

debido a que los integrantes de la organización son de diferentes disciplinas y tem-

poralidad, no obstante, se establecerá por un periodo de tiempo determinado la 

forma en que podemos reconocer y explicar la dinámica organizacional que se sigue 

para el aprendizaje en y de la propia organización. 

Esta dinámica se reconocerá mediante entrevistas semiestructuradas dirigidas ha-

cia los integrantes y coordinadora de la organización, que nos detallarán como se 

da ese proceso y cómo son sistematizados sus saberes. De igual manera, se con-

tactarán a exintegrantes de la misma organización que dejaron algún documento 

que actualmente es utilizado por otros miembros de la organización; para determi-

nar este último punto, se recurrirá al análisis documental y previa entrevista a la 

coordinadora. 

Las entrevistas a los actuales integrantes serán relevantes debido a que, dentro de 

las preguntas a responder, una de las preguntas eje será: para reconocer si el co-

nocimiento se explicita tal como lo describe Nonaka & Takeuchi (1999), esto es: 

¿los prestadores de servicio social, voluntariado o prácticas profesionales, hacen 

uso de algún documento que permita su desarrollo de actividades dentro de la or-

ganización? Otro de los autores que se retomará es Senge (1998), del cual resulta 

interesante reconocer el aprendizaje en equipo; una pregunta eje respecto a este 

autor es: ¿Cómo el conocimiento que tiene cada uno de los prestadores de servicio 

social, voluntariado o prácticas profesionales, contribuye por medio de sus sesiones 

de aprendizaje clínico al aprendizaje organizacional?   
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Uno de los modelos de aprendizaje organizacional que primeramente se retomará 

es el de los autores Crossan, Lane, & White (1999), los cuales describen el proceso 

de aprendizaje compuesto por fases incrementales, mediante este modelo se veri-

ficará si el aprendizaje organizacional sólo procede de los prestadores de servicio 

social, voluntariado o prácticas profesionales, o si hay otros actores que tienen con-

tacto la organización y contribuyen al aprendizaje organizacional. 

Se trata entonces de descubrir ¿Cómo aprenden los individuos dentro de esta or-

ganización? ¿Qué actores contribuyen más al aprendizaje organizacional? Final-

mente, otro autor que apoya a una de las fases del modelo retomado (intuición), es 

Peirce (1998),  aunque cabe destacar que se irán anexando autores, conforme se 

vaya avanzando en la investigación. Sin duda, otro autor base por considerar es  

Polanyi (2009). Todo esto abona a conocer la gestión de conocimiento dentro de la 

organización que lleva al aprendizaje organizacional. 

Marco conceptual 

La vida transcurre en organizaciones desde que nacemos hasta que morimos. Una 

forma de ver la vida es mediante el proceso de aprendizaje, ya que prácticamente 

desde que nacemos, comenzamos un proceso de desarrollo cerebral, que, a través 

de millones de conexiones interneuronales (sinapsis), generan la experiencia, habi-

lidades, conocimientos y sentimientos que todo ser humano posee. Todo ello en el 

marco de organizaciones que proporcionan, regulan, limitan y controlan el conoci-

miento, por lo que podría afirmar que nuestro conocimiento es en una gran propor-

ción organizacional. 
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En México hay pocas organizaciones que proveen a los estudiantes de mecanismos 

que promocionen un ir y venir entre conocimientos (tácito-explícito), este aprendi-

zaje es dual, un proceso dinámico, dialéctico  y se da mediante la interacción de sus 

integrantes, este proceso de conocimiento y aprendizaje organizacional es un cons-

tructo se ve reflejado en productos, servicios, prácticas, rutinas, normas y formas de 

trabajo que le permiten a la organización desarrollar sus actividades, de igual ma-

nera resulta interesante saber cómo es que a partir de los individuos y grupos dentro 

de las organizaciones, la misma organización aprende de sus miembros y, a partir 

de un conocimiento nuevo propuesto por los integrantes, luego avalado por sus 

compañeros, este aprendizaje se institucionaliza. 

El aprendizaje organizacional permite que sus miembros conozcan y aprendan nue-

vos saberes, pero hay que reconocer que la organización también puede aportar 

conocimientos, pero derivada de los individuos. 

Diversas disciplinas han realizado investigadores desde su campo de estudio, no 

obstante, los estudiosos de las organizaciones deben aportar su conocimiento hacia 

el entendimiento-comprensión de las organizaciones tal cual son; el presente proto-

colo retoma de los Estudios organizacionales una de las corrientes teóricas: “el 

aprendizaje en las organizaciones” 
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Tabla 1. Autores por considerar para el estudio de la Clínica jurídica respecto al 

aprendizaje organizacional 

Autor  Conceptos e ideas relevantes 

Senge (1998) Nos menciona que todos somos aprendices. Su concepto clave 

es organización inteligente para llegar a ser una de ellas, deben 

adaptarse al ambiente, tener un pensamiento sistémico, un do-

minio personal, un modelo mental, una visión compartida y un 

aprendizaje en equipo.  

Nonaka y Takeuchi 

(1999) 

Explica como es el proceso de creación de conocimiento y 

aprendizaje organizacional a partir de conocimiento tácito y del 

explícito, mediante un espiral del conocimiento (socialización, 

exteriorización, combinación e interiorización). La clave de la 

creación del conocimiento es la movilización y conversión del 

conocimiento tácito. 

Niveles en las entidades creadoras de conocimiento (individual, 

grupal, organizacional e interorganizacional). 

Dimensiones en las que se da un espiral del conocimiento (on-

tológico y epistemológico). 

Polanyi (2009) Determina que hay dos tipos de aprendizaje el tácito y el explí-

cito. El tácito hace hincapié en que es difícil de expresarlo con 

palabras hacia otros individuos, argumentando que podemos 

saber más de lo que podemos decir. 

Crossant Lane y 

White (1999) 

El modelo de aprendizaje propuesto por estos autores está com-

puesto por cuatro procesos: intuición, interpretación, integración 

e institucionalización, en cada uno de ellos, el aprendizaje es 
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distinto, pero cabe destacar que es dinámico y que este apren-

dizaje se da a nivel individual, grupal y organización. 

 Peirce, C.S. (1998) De este autor nos interesa el énfasis que da a la intuición de un 

conocimiento y resulta fundamental para el aprendizaje y tiene 

mucha relación con el modelo que se seguirá referente a Cros-

san, Lane y White (1999). 

Argyris & Schön 

(1978) 

Proporciona una tipificación del aprendizaje (Single-loop lear-

ning, doublé-loop learning y deutero-learning), reiterando que, 

con base en los errores detectados, los integrantes de la orga-

nización pueden modificar incluso su normatividad, pero el ul-

timo tipo, se centra en la comprensión del sistema de aprendi-

zaje, para evita y corregir errores que se presenten dentro de la 

organización. 

Levitt & March (1988) Las organizaciones aprenden mediante codificación de las ruti-

nas que posteriormente forman parte de su comportamiento y 

los autores establecen tres maneras de aprendizaje: experiencia 

directa, experiencia de los demás y a partir de los paradigmas o 

interpretación de su experiencia 

Transferencia del conocimiento a partir de la socialización. 

Memoria organizacional, a partir del conocimiento experiencial o 

mediante reglas. 

Fuente: Elaborado con base en Senge (1998), Nonaka y Takeuchi (1999), Polanyi (2009), 
Crossan, Lane & White (1999), Pierce, C.S. (1998), Argyris & Schön (1978) y Levitt & March 
(1988). 
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Existen diversas formas de conocimiento-aprendizaje, (Nonaka & Takeuchi, 1999), 

refieren que se puede dar mediante la socialización, exteriorización, combinación e 

interiorización y es representado mediante un espiral del conocimiento, es decir par-

timos de un conocimiento propio y conforme avanzamos nuestro desarrollo biopsi-

cosocial nuestras habilidades, aptitudes y destrezas se van haciendo más finas y 

pueden partir de lo tácito y llegar a un conocimiento explícito, favoreciendo la divul-

gación propiciando un aprendizaje en otras personas. 

De Senge, se retomará “La Quinta disciplina”, las organizaciones inteligentes per-

miten un proceso de aprendizaje organizacional, tomando en cuenta el dominio per-

sonal, el modelo mental, la visión compartida, el aprendizaje en equipo, generando 

un pensamiento sistémico, que hace referencia a la quinta disciplina. Recalca que 

el aprendizaje no solo es de la organización hacia sus integrantes, sino que estos 

últimos contribuyen a la subsistencia de la organización. 

Polanyi en su obra “La dimensión tácita” nos recalca que existen dos formas de 

aprendizaje: el tácito y el explícito, destacando el primero que es difícil expresar 

todo lo que sabemos con palabras, pero con hecho se demuestra. 

Crossan, Lane y White y su modelo de aprendizaje nos proporcionan una idea de 

cómo se puede dar el aprendizaje organizacional, los autores consideran que se 

puede dar a nivel individual, grupal u organizacional, de igual manera hay cuatro 

fases por las cuales pasa este aprendizaje. Este modelo es de gran utilidad para 

explicar en primera instancia como se ha dado el proceso de aprendizaje, pero se 

le incorporarán otras fases que se presenten en la organización a investigar. 
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Pierce C.S. (1998), es uno de los autores que se consideran por el hecho de que 

menciona que el aprendizaje en primera instancia es intuitivo y como experiencia 

personal y lo dialogado con algunos compañeros que han pertenecido a la organi-

zación así lo consideran, no hay una explicación en primera instancia y recurren a 

este proceso intuitivo para actuar. 

Argyris & Schön (1978), estos autores visualizan el aprendizaje a partir de un mo-

delo cibernético donde en primera instancia un individuo dentro de una organización 

realiza una acción y si el resultado es el esperado, se continúa con lo establecido 

(bucle simple), en caso contrario se corrige el error creando un doble bucle. Las 

organizaciones no son un sistema cibernético, pero pueden explicar por qué se co-

rrigen ciertas acciones rutinarias debido a las condiciones contingenciales. 

Levitt & March (1988), de estos autores es de interés el aprendizaje que se puede 

obtener a partir de la experiencia directa, si bien los individuos con su participación 

dentro de una organización adquieren un aprendizaje que posteriormente será re-

plicado en otras organizaciones, pero no hay que olvidar que también aprendemos 

de los demás integrantes que nos pueden aportar un aprendizaje, las suma de estas 

dos formas de aprendizaje nos puede explicar la interpretación que hace la organi-

zación y es plasmada en los manuales e incluso su forma de aprendizaje puede 

inducir a un isomorfismo organizacional. 

Estos son algunos autores que se retomarán, el aprendizaje organizacional de la 

“Clínica jurídica”, no sin antes explicar su sustento teórico. La estructura que se 

pretende desarrollar se presenta a continuación: 
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En el Capítulo I, se proporcionarán algunos conceptos sobre el aprendizaje, de igual 

manera se recalcará a que se refiere con el termino organizacional el aprendizaje 

organizacional que es el tema central de la presente investigación, también se in-

corporará  algunas definiciones, seguido de ello, se incorporará un apartado donde 

destaca la funcionalidad del aprendizaje organizacional, finalmente se describirán 

algunos modelos de aprendizaje, tales como Nonaka & Takeuchi (1999), Senge 

(1998), Polanyi (2009), Peirce (1998), entre otros.  

Capitulo II está destinado a conocer la “Enseñanza clínica” que es una forma de 

aprendizaje utilizada dentro de la organización a estudiar y es necesario describir a 

detalle la importancia, que disciplinas hacen uso de esta, como se implementa y su 

utilidad en el aprendizaje en los estudiantes que posteriormente va a ser base para 

el aprendizaje organizacional. 

Capítulo III se hablará sobre la metodología a utilizar primeramente definiendo la 

metodología cualitativa, posteriormente el método que se utilizará y se justificará las 

técnicas a utilizar (observación participante, entrevista semiestructurada y análisis 

documental) y se describirá cómo se realizará este proceso de captación de infor-

mación. 

Capítulo IV destinado al estudio de caso: Clínica Jurídica, primeramente, se deta-

llarán aspectos generales (objetivos, valores, filosofía, etc.) de estructura (organi-

grama), proporcionando una descripción sobre su diseño organizacional, posterior-

mente, se determinará cuál es su proceso de aprendizaje organizacional y que me-

didas utiliza para que no existan interferencias con la salida de sus miembros. 
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Marco contextual/referencial 

La formación profesional en Trabajo Social, proporcionada por la Universidad Na-

cional Autónoma de México (UNAM), incluye tres años de práctica3 como parte del 

plan académico (práctica comunitaria, practica regional y práctica institucional), 

cada una de ellas se desarrolla en una temática distinta y con diversas organizacio-

nes. Los grupos son reducidos (máximo 15 personas), el profesor que la imparte es 

especialista en la temática y organiza las actividades a desarrollar en un año, pero 

primeramente se realiza una investigación sobre las problemáticas, expresadas por 

los individuos que integran a la organización, comunidad o región. 

La “Clínica Jurídica”, es una organización que contribuye a la formación de un co-

nocimiento teórico práctico lugar donde realicé mi servicio social, compaginando mi 

experiencia con lo que abordan los Estudios Organizacionales, la corriente teórica 

que me interesa es: el aprendizaje organizacional. El interés por esta organización 

deriva de experiencias personales, que me aportaron como profesionista.  

En México, como ya se había mencionado, son pocas las organizaciones que pro-

mueven que los estudiantes pongan en práctica los conocimientos explícitos, adqui-

ridos en las aulas; una de las organizaciones que permite a los estudiantes de De-

recho, Psicología y Trabajo Social complementar su experiencia profesional (apren-

dizaje) por medio de la colaboración en casos reales, en temas de Transparencia, 

Migración y Discapacidad, es la ““Clínica Jurídica””, al estar respaldada por un 

                                            
3 La práctica se estructura a partir de una investigación, posteriormente elaboración de proyecto, 
derivado de la investigación, implementación del proyecto y finalmente una evaluación del proyecto, 
destacando el impacto generado. 



Aprendizaje organizacional 

 

18 
 

aprendizaje clínico, que pone en práctica el conocimiento aprendido. No es la única 

organización en México que promueve esta forma de aprendizaje existen otras uni-

versidades como el ITAM (Instituto Tecnológico Autónomo de México), UJAT (Uni-

versidad Juárez Autónoma de Tabasco), entre otras, que proveen a sus estudiantes 

ese ir y venir de lo tácito a lo explícito contribuyendo a un aprendizaje. 

Las clínicas jurídicas, hacen uso de un aprendizaje clínico, retomado de otras disci-

plinas como la medicina, pero con un propósito diferente enfocado a asuntos lega-

les. Esta forma de trabajo (aprendizaje clínico) provee a los estudiantes de diversas 

profesiones poner en práctica sus conocimientos y es una opción que deben de 

considerar diversas universidades. 

La “Clínica Jurídica” es definida como un proyecto docente, de investigación y de 

vinculación social del Programa Universitario de Derechos Humanos. Su objetivo es 

promover la experiencia de la práctica profesional entre los estudiantes de Derecho 

de la UNAM asumiendo casos en los que se defienden los derechos humanos. Su 

interés está en proveerles a los estudiantes de Derecho un lugar donde practicar, 

como lo hacen otras licenciaturas, hay que tomar en cuenta que el interés de esta 

organización no solo está en este punto, sino también que, al ser catalogado como 

un proyecto, se encuentra en constante construcción, los estudiantes al pasar por 

esta organización le imprimen nuevos conocimientos-aprendizajes para que siga 

subsistiendo. 

Investigar la dinámica del proceso de aprendizaje organizacional en la “Clínica Ju-

rídica”, permitirá entender-comprenderla y recalcar que no solo los estudiantes de 
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Derecho aprenden en la praxis, sino que también las otras disciplinas que la integran 

tienen ese mismo proceso y sus conocimientos aportados favorece al enriqueci-

miento y aprendizaje organizacional.  

“El método clínico, es un método de enseñanza-aprendizaje cuyo objetivo es inte-

grar el aprendizaje doctrinal y teórico, las destrezas de análisis, comunicación y per-

suasión al manejo de situaciones conflictivas que pueden ser resueltas por un abo-

gado” (Álvarez, 2007, pág. 231), está enfocado a la abogacía, no obstante se puede 

aplicar a otras profesiones que si bien tienen practicas dentro de sus planes de 

estudio, el tener un acercamiento con las personas y trabajar en casos reales per-

mite ir vinculando aspectos teóricos y prácticos en un caso jurídico. 

La encargada de la “Clínica Jurídica”, tiene un rol importante, es decir aprovecha la 

estancia de los estudiantes de las diversas profesiones debido a que no siempre se 

incorporan las mismas profesiones, por ello se incentiva a los alumnos a sistemati-

zar sus aportes para que futuros estudiantes que integren la organización tengan 

un marco de referencia de su profesión y los avances que se hicieron generaciones 

pasadas. 

Para ello es fundamental reconocer y explicar la dinámica organizacional y el pro-

ceso de conocimiento-aprendizaje entre sus miembros, ya sea de forma explícita o 

tácita de la organización o viceversa, en un primer momento puede que dentro de 

la organización exista otro tipo de conocimiento-aprendizaje que no se ha tomado 

en cuenta y se puede retomar para estudio. 
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Metodología 

La metodología que se está utilizando para llevar a cabo esta investigación es la 

cualitativa. Las técnicas utilizadas son: la entrevista semiestructurada, la observa-

ción participante y el análisis documental para reconocer y explicar las dinámicas 

organizacionales y su relación con el aprendizaje de los estudiantes y su aporte que 

le proporcionan a la organización por medio de sus actividades, generando un co-

nocimiento mutuo entre ambos, complejizando el proceso de aprendizaje y permi-

tiendo la subsistencia. 

A continuación, se explica de donde vamos a obtener la información (informantes) 

y cada una de las técnicas a utilizar. 

Informantes 

Los sujetos de estudio serán los estudiantes que integren la Clínica jurídica, la coor-

dinadora de ésta y algunos exintegrantes, que aún tienen relación con la organiza-

ción y dejaron sus aportes. 

La investigación toma como referencia un periodo de 6 meses, debido a que es el 

periodo en el que los estudiantes prestan sus servicios a la organización. El acceso 

a la organización es viable, debido a que yo formé parte de la organización y siem-

pre he mantenido contacto con la coordinadora; mi rol dentro de la organización 

será meramente como investigadora, no como voluntaria. 
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Entrevista 

La entrevista, es una técnica de corte cualitativo, se caracteriza por una conversa-

ción flexible y dinámica”, “relato verbal” (Taylor & Bogdan, 1987) que tiene como 

objetivo conocer y entender la postura del entrevistado sobre un tema en específico 

(vida, experiencias y situaciones) a partir de conocer su posición y entorno en el 

cual se encuentra (Álvarez-Gayou Jurgenson, 2003).  

Existen diversos tipos de entrevista, sin embargo, para esta investigación, se hará 

uso de la semiestructurada, la cual se puede catalogar como una conversación, un 

punto a destacar es que el entrevistador, previamente desarrolla algunos temas o 

preguntas clave sobre un tema de interés (guía de entrevista) y que realizará al 

entrevistado, con puntos relevantes que deben ser contestados; no necesariamente 

debe ser respondida como fue planteada en un inicio, debido a que la dinámica será 

con relación a lo emitido por el entrevistado. Resulta relevante destacar que se re-

quiere una preparación previa para una buena interacción y resultado de ésta. 

La entrevista semiestructurada será dirigida hacia los prestadores de servicio social, 

voluntariado o prácticas profesionales y la coordinadora que integran a la organiza-

ción. Dado que los prestadores de servicio social, voluntariado o prácticas profesio-

nales son de diferentes disciplinas de las ciencias sociales, se entrevistará a dos de 

cada una (derecho, psicología, trabajo social y pedagogía) los cuales nos podrán 

dar cuenta de sus vivencias y cómo se da el proceso de aprendizaje, según su 

perspectiva. Será tarea del investigador reconstruir cómo se llega a este proceso.  

Como se había mencionado antes, algunas preguntas guía que se les realizará son: 

¿utilizan algún documento base para realizar las actividades dentro de la Clínica 
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Jurídica?, ¿consideran necesario dejar algún documento para que futuros integran-

tes de la Clínica jurídica, los utilicen en el desarrollo de actividades? 

De igual manera, se realizará una entrevista semiestructurada a la encargada de la 

“Clínica Jurídica” la cual nos puede dar su postura frente al modelo de enseñanza 

clínica y las ventajas de este modelo, facilitando el aprendizaje no sólo de los estu-

diantes de derecho, sino de las otras disciplinas que también integran a la organi-

zación (Psicología, Trabajo social y Pedagogía). Algunas de las preguntas que se 

le realizarán serán: ¿la Clínica Jurídica está cumpliendo su rol de generar un cono-

cimiento/aprendizaje en los prestadores de servicio social, voluntarios o prácticas 

profesionales, al implementar el modelo de enseñanza clínica? ¿Considera que los 

conocimientos de los prestadores de servicio social, voluntarios o prácticas profe-

sionales son necesarios para el funcionamiento de la organización? ¿Cuál es su 

papel como encargada de la Clínica Jurídica, respecto al aprendizaje de y en la 

organización? ¿Cuál sería la mejor manera para que los prestadores de servicio 

social, voluntarios o prácticas profesionales, dejaran sus saberes? ¿Cómo se docu-

mentan los saberes de los prestadores de servicio social, voluntarios o prácticas 

profesionales? 

 

De igual manera, se realizará una entrevista semiestructurada al encargado del Pro-

grama Universitario de Derechos Humanos (PUDH), que es la organización de la 

cual depende la “Clínica Jurídica” (de acuerdo al organigrama). Algunas de las pre-

guntas que se plantean realizar son las siguientes: ¿la enseñanza clínica está favo-

reciendo el aprendizaje de los prestadores de servicio social, voluntarios o prácticas 
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profesionales? ¿Qué importancia tiene que los prestadores de servicio social, vo-

luntarios o prácticas profesionales, tengan un espacio para desarrollar aptitudes re-

ferentes a su disciplina? ¿considera que las actividades desarrolladas por los pres-

tadores de servicio social, voluntarios o prácticas profesionales, contribuyen a su 

aprendizaje individual, grupal y de la misma organización? ¿considera que la orga-

nización aprende a partir de los conocimientos de los prestadores de servicio social, 

voluntarios o prácticas profesionales? ¿de qué manera se sistematizan esos sabe-

res? 

Observación 

La observación, es una técnica catalogada como “una piedra angular del conoci-

miento”, según: (Álvarez-Gayou Jurgenson, 2003), sin embargo, no se debe 

confundir la simple observación cotidiana con la observación para un fin científico, 

esta última requiere una precisión de lo que se va a observar, así mismo de un 

registro meticuloso, donde no solo uno de nuestros sentidos interviene, para realizar 

una observación, se requiere estar en contacto con los sujetos que se pretenden 

investigar.4  

La observación participante es una técnica que se caracteriza por una: “interacción 

social entre el investigador y los informantes” (Taylor & Bogdan, 1987) se entra a su 

espacio de interacción con el objetivo de encontrar información de primera mano, el 

investigador busca la manera para que los informantes no se sientan incomodos 

                                            
4 Algunos autores han realizado algunas clasificaciones sobre los tipos de observación (participante 
y no participante), pero los que optan por ser cualitantivos, conciben que toda observación es 
participante, no importando el contacto directo o no. 
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con la presencia de un extraño, emplea estrategias y técnicas para recabar infor-

mación sobre un tema en específico, lo observado es registrado para no olvidar 

aspectos que son clave para la investigación. 

La observación participante permitirá visualizar el comportamiento que tienen los 

estudiantes en su cotidianeidad y se describirá como socializan, exteriorizan, com-

binan o interiorizan su proceso de enseñanza-aprendizaje en el desarrollo de sus 

actividades, sí se considera necesario se realizarán algunas entrevistas informales 

tanto a colaboradores cercanos a la “Clínica Jurídica”, así como a estudiantes que 

forman parte de una práctica institucional de la Escuela Nacional de Trabajo Social.  

Análisis documental 

El análisis documental, es una técnica  que permite al investigador recupera infor-

mación, mediante “documentos, registros y materiales oficiales y públicos, disponi-

bles como fuentes' de datos” (Taylor & Bogdan, 1987)  sobre una organización en 

específico que da cuenta de aspectos generales sobre la misma e incorpora mate-

riales sobre las actividades que desempeñan los integrantes, así como formatos, 

expedientes, casos, antecedentes, etc., el investigador hace uso de esta informa-

ción, pero solo utiliza la que considere necesaria para su investigación. 

Se recurrirá al análisis documental que nos pueda proporcionar la coordinadora de 

la clínica jurídica, algunos de los documentos que se esperan revisar son: los que 

den cuenta de la estructura (organigrama), funciones de los prestadores de servicio 

social, voluntarios o prácticas profesionales, constitución (misión, visión, objetivos), 

aspectos operativos (reglas, normas, etc.), y aspectos que expliquen la dinámica de 
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aprendizaje en y de la organización tales como: funcionamiento, ventajas y desven-

tajas de la enseñanza clínica, utilidad, importancia de tener experiencia dentro de 

los estudios universitarios, algunos documentos que utilicen regularmente los pres-

tadores de servicio social, voluntarios o prácticas profesionales, en sus actividades 

y son recurrentes con la llegada de un nuevo usuario de los servicios que propor-

ciona la organización. 

Avances 

Se han realizado algunas entrevistas a los ahora integrantes de la clínica jurídica, a 

la actual responsable de la organización (María Fernanda Pinkus) y  colaboradores 

que coordinan cada una de las diferentes disciplinas, de la misma manera se solici-

taron algunos documentos como: Manual de procedimientos, Organigrama, Manual 

de talleres, entre otros documentos, no obstante, nos mencionaron que no se en-

contraban actualizados, pero con la información obtenida mediante las entrevistas, 

se pudo realizar un diagnóstico organizacional.  

A continuación se mencionarán cada uno de los avances que se han logrado obte-

ner a partir de las entrevistas realizadas. 

Un diagnóstico organizacional de acuerdo con Rodríguez, D. (2006) es definido 

como: “…el proceso de medición de la efectividad de una organización desde una 

perspectiva sistémica. La efectividad incluye tanto las capacidades de desempeño 

de tarea (es decir, cuán bien estructurados se encuentran los diversos componentes 

de la organización y cómo funcionan en su logro de tareas), como el impacto que 

tiene el sistema organizacional sobre sus miembros individuales” 
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De esta definición destaco que se consideraron diversos componentes de la orga-

nización permitiendo comprender por qué sus integrantes actúan de tal forma en el 

ejercicio de sus actividades que da cuenta de su estructura. Cabe destacar que 

existen otros agentes como el ambiente o la cultura que también son considerados. 

Otra definición que nos permite entender el diagnóstico organizacional es la si-

guiente: 

“un proceso de evaluación focalizado en un conjunto de va-

riables que tienen relevancia central para la comprensión, predic-

ción y control del comportamiento organizacional. Esta evaluación 

se refiere a la organización como un todo y ha de considerar el 

rango completo de variables que comprenden el comportamiento 

organizacional. Las organizaciones presentan características sisté-

micas, es decir, están compuestas por elementos interdependien-

tes que funcionan en relación mutua en el contexto de un entorno 

con el que tienen transacciones regulares” (Rodríguez, 2006, pág. 

42) 

El modelo diagnóstico nos permite entender funciones y disfunciones de las organi-

zaciones, las variables que interactúan, nos pueden expresar una estructura orga-

nizacional, señalar variables que deben mejorarse para el cumplimiento de los ob-

jetivos, sin embargo, como se mencionó antes hay ciertos aspectos que no pueden 

explicarse con un solo modelo, incluso Mintzberg (1989), cuando describe los seis 

elementos que contiene una organización, mecanismos de coordinación  para pos-

teriormente identificar los tipos de organización que existen; precisa que estas no 



Aprendizaje organizacional 

 

27 
 

pueden presentarse en la vida real tal cual lo describe, sino que son una utopía y 

se dan combinaciones, las cuales pueden describir de una mejor manera la organi-

zación a estudiar.  

Existen diversos modelos de diagnóstico organizacional como: el modelo de contin-

gencias, el de Mintzberg, el cual destaca aspectos estructurales, el Modelo de Hax 

y Majluf, entre otros sin embargo el retomar un modelo de alguna manera nos obliga 

a catalogar a una organización o alinearla a sus parámetros sin considerar otros 

aspectos.  Debido a la rigidez de un modelo armado, se decidió diseñar uno que se 

amolde a la naturaleza propia de la Clínica jurídica. 

Al retomar un modelo nos limita para explicar la Clínica jurídica y sus particularida-

des específicas que la conforman, además que es un tipo de organización poco 

común en nuestro país, aunque en otros países a finales del siglo XIX comenzaron 

a surgir, en México solo hay pocas organizaciones de este tipo como la Clínica jurí-

dica del ITAM y la de la UJAT que facilitan la comprensión y reflexión teórico practica 

de los conocimientos aprendidos dentro del aula  y aplicados en casos jurídicos 

reales. 

Los apartados que se consideraron para realizar el análisis organizacional son: Or-

ganización-Ambiente, Cultura y Cultura organizacional, Estructura, Comunicación, 

Conflicto, Motivación, Descripción, evaluación de cargos y desempeño y Toma de 

decisiones.  

Los aspectos relevantes que se conocieron son:  
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Se han incorporado nuevas disciplinas al equipo multidisciplinario, ahora colaboran: 

Derecho, Psicología, Trabajo social, Pedagogía, Antropología, Sociología, Comuni-

cación y Ciencias forenses 

La nueva dirigente de la Clínica jurídica es la Lic. María Fernanda Pinkus Aguilar 

Los temas que abordan los integrantes son en materia penal y migratoria, acceso a 

la información, discapacidad psicosocial o intelectual, laboral y violencia de género. 

Diversas organizaciones que colaboran con la clínica jurídica  tales como: Confede-

ración Mexicana de Organizaciones en favor de la Persona con Discapacidad Inte-

lectual A. C., Documenta: análisis y acción para la justicia social A.C., Instituto para 

las Mujeres en la Migración, Centro de Estudios de Justicia de las Américas, Comi-

sión Nacional de Derechos Humanos, Centro de Estudios para la Enseñanza y Es-

tudio del Derecho,  También mantienen contacto con algunas financieras y conve-

nios con el Instituto Tecnológico Autónomo de México (ITAM), Grupo Abaroli, con el 

cual comparten conocimientos en temas de derecho laboral y el Centro de Solidari-

dad. 

La estructura de la organización es matricial5 integrado por una directora, por su-

pervisores de Derecho, Psicología, Trabajo social y los supervisores del laboratorio 

audiovisual (este laboratorio está integrado por las diversas disciplinas que confor-

man a la clínica como pedagogos, antropólogos, sociólogos, ciencias forenses y  

                                            
5 Este tipo de estructura se presenta cuando existen recursos escasos en la línea de productos, 
existe una presión ambiental, tanto por la calidad técnica como por nuevos productos y el ambiente 
es complejo e incierto, lo cual requiere que los departamentos mantengan una interdependencia en 
los departamentos, requiere una coordinación y procesar información horizontal y verticalmente 
(Daff, 1998) 
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estudiantes de comunicación), existen otras disciplinas que también conforman a la 

organización, pero no tienen un supervisor directo que oriente sus actividades pro-

fesionales, como se muestra en el siguiente organigrama. 

 

El tipo de comunicación es descendente, ascendente y horizontal. 

Esta organización se caracteriza por su multidisciplinariedad al incorporar diversas 

perspectivas en un caso legal, pero existen ciertos conflictos entre los distintos gru-

pos de profesionales y juegos de poder. 
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La motivación es un mecanismo utilizado por la organización para cumplir los obje-

tivos, que se puede usar consciente o inconscientemente. 

Respecto a la toma de decisiones el aceptar un nuevo caso, la persona que evalúa 

los riesgos y determina lo que se realizará es la directora, pero tomando en cuenta 

a cada uno de los integrantes (supervisores y estudiantes). Este tipo de decisiones 

se consensuan considerando aspectos de: aprendizaje significativo, carga de tra-

bajo y considerando lo residual de lo residual (es decir que aceptan casos que nin-

guna otra organización aceptaría llevar sin ningún costo), posteriormente se hace 

una valoración y si se decide no aceptarlo por lejanía, por poner un ejemplo, se 

refiere a otra organización que se especialice en la materia. 

Hasta el momento son los avances que se tienen y en el siguiente mes se harán 

otras entrevistas y recolección de información indispensable para concluir la inves-

tigación. 
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