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RESUMEN:

Este articulo es el resultado de una investigacion realizada para determinar
el nivel de aprendizaje organizacional (AO) en los procesos administrativos
en la Facultad de Ingenieria de una Universidad y disefiar un sistema de
gestidon de informacién que lo soporte. El objetivo general es disefiar un
sistema de gestion de informacién con base en un modelo de Aprendizaje
Organizacional (AO) aplicado a los procesos administrativos de la Facultad
de Ingenieria de una Universidad. Se identifica el conocimiento, procesos e
informacién fundamental en la facultad de ingenieria, se realizan los
analisis correspondientes para identificar el nivel de aprendizaje
organizacional comparando los resultados estadisticos con un modelo
seleccionado entre varios modelos estudiantes y se disefia una
herramienta TI para facilitar la captacidén, almacenamiento y transferencia
del conocimiento asociado a los procesos administrativos en la facultad de
Ingenieria.

Palabras claves: Sistema de Gestién de Informacion, Aprendizaje
Organizacional, Procesos Administrativos, Tecnologia de Informacion,
Procesos Administrativos, Gestion del Conocimiento.

ABSTRACT:

This article is the result of an investigation to determine the level of
organizational learning (OL) in administrative processes at the Faculty of
Engineering of University and designing an information management
system that supports it. The overall objective is to design a system of
information management based on a model for Organizational Learning
(AO) applied to the administrative processes of the Faculty of Engineering
of University, knowledge, processes and critical information in the
engineering faculty is identified, the corresponding analyzes are done to
identify the level of organizational learning by comparing the statistical
results with a model students selected from several models and IT tool
designed to facilitate the collection, storage and transfer of knowledge
associated administrative processes at the faculty of Engineering .
Keywords: Information Management System, Organizational Learning,
Business Process, Information Technology, Business Process, Knowledge
Management.

1. Introduccion

Este articulo lo iniciamos con la descripcidon de la situacidn encontrada en la Facultad de Ingenieria de la Universidad, en la
cual encontramos que no usa adecuadamente la tecnologia de informacién existente para organizar, almacenar y recuperar el
conocimiento tacito, explicito y otros tipos de conocimientos generados por parte de las personas que estan vinculados a esta
unidad académica, de lo cual surgio la pregunta de investigacion: ¢Qué Sistema de Gestion de la Informacidon se debe disefar
a partir de un modelo de aprendizaje organizacional aplicado a los procesos administrativos de la Facultad de Ingenieria de la
Universidad?

Para su desarrollo se utilizé una metodologia cuanti-cualitativa, desarrollando un analisis documental de modelos de
Aprendizaje Organizacional; de los procesos e indicadores que se manejan en la Facultad de Ingenieria y de herramientas
tecnoldgicas existentes en la misma, también se llevd a cabo una investigacién de campo (aplicando instrumentos de
recoleccion de informacién) a los trabajadores de la Facultad de Ingenieria y otras unidades académico-administrativo
equivalentes. Los instrumentos usados y validados, utilizaron una escala tipo Likert y para triangular se hizo uso de
entrevistas. La prueba piloto que permitid validar la escala tipo Likert, se aplicd inicialmente a trabajadores de facultades
distintas a la de Ingenieria. Se identificaron 124 procesos administrativos en la Facultad de Ingenieria de la Universidad,
logrando deducir la existencia de aprendizaje organizacional mediante un comparativo a partir de la escala tipo Likert aplicada
y contrastada con el modelo de Aprendizaje Organizacional planteado por Garzén y Fischer (2006) y se disefié un sistema de
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gestion de informacion basado en roles teniendo presente los procesos administrativos identificados.

2. Marco de referencia

El marco tedrico estd fundamentado en conceptos que son la base conceptual del presente trabajo y contextualiza al lector
sobre los temas que soportan el problema y la solucién planteada.

2.1. Complejidad

Con fundamento en Martinez-Miguélez (2011) y Gell-Man (1994) y siendo la Facultad de Ingenieria una unidad académico-
administrativa dinamica y con muchas variables que la componen, la complejidad “se define como un sistema organizacional
abierto en permanente cambio que aprende, se adapta, reacciona y evoluciona de acuerdo a las situaciones internas y
externas que lo circundan”.

2.2. Direccion Estratégica (DE)

Para la investigacién realizada, se define Direccidon Estratégica como un conjunto de actividades predeterminadas que marcan
de forma organizada y coherente los procesos que se deben desarrollar al interior de una organizacién, teniendo presente la
actitud y cultura de los trabajadores, para que a partir de su experiencia y conocimientos, permita tomar decisiones a nivel
directivo” dado el caracter de la unidad académica o de analisis en la que se esta realizando la investigacién, Garrido (2006) y
Johnson y Scholes (2001); Menguzzato y Renal (1991), Garzén (2000), Hill y Jones (2005), Pearce y Robinson (2005),
Thompson, Strickland y Gamble (2008) y Wheelen y Hunguer (2007).

2.3. Teoria de Recursos y capacidades

De acuerdo a los conceptos de Jonhson y Scholes (2001), Lépez y Sabater (2000), se define la teoria de recursos y
capacidades, como una serie elementos tangibles e intangibles, que deben ser asignados y controlados, de acuerdo a los
distintitos procesos y actividades que se desarrollan al interior de una organizacidon y que sean utilizados de forma efectiva.

2.4. Conocimiento

Es importante resaltar que el conocimiento organizacional se ha convertido en el recurso por excelencia y es considerado
como estratégico. Con fundamento en Andrade y Gémez (2006), Nonaka y Takeuchi (1999), Martinez y Ruiz (2002 y 2004),
se define el conocimiento como “las capacidades mentales que poseen los individuos fruto del aprendizaje adquirido por
distintos medios”.

2.5. Gestion del conocimiento

Es importante resaltar que el conocimiento organizacional se ha convertido en el recurso por excelencia y es considerado
como estratégico Con base en Skyrme (1997) , Malhotra (2001), Carrion (2002) y Garzon (2006) Ruggles (1998), Alavi y
Leidner (2001), Garrido (2006), Argote et al. (2003) Malhotra (2001) se define Gestidn del conocimiento como la capacidad
gue tiene una organizacion para que a partir de las capacidades del personal que labora en ella pueda generar, almacenar,
recuperar y acceder al conocimiento con el apoyo de herramientas TI buscando la efectividad de la organizacion en un tiempo
adecuado.

2.6. Aprendizaje organizacional

El aprendizaje organizacional posee varios modelos estructurales y procesales, algunos de los cuales se concentran en el
manejo y almacenamiento de la informacion, aspectos importantes para la presente investigacion y de los cuales se han
seleccionado 10 modelos (Aprendizaje Experiencial), March y Oslen, 1975, (Niveles de Aprendizaje), Argyris y Schon, 1978
(Integracién), Kim, 1993 (Cinco Disciplinas), Senge, 1990 (Aprendizaje como Procesamiento de la Informacion), Huber, 1991
(Accion, Reflexidon, Diseminacién), Shaw y Perkins, 1991(Espiral), Nonaka,Takeuchi y Umemoto, 1996) con el fin de hacer un
comparativo entre cada uno de ellos.

Para la construccion de la matriz, (Ver anexo 1) se analizaron diez (10) modelos y se observé que caracteristicas comunes
poseian, de tal forma que cada uno de ellos, se pudiera ilustrar de una forma rapida y amigable. Las especificaciones usuales
gue identifican este tipo de modelos y para el caso de la presente investigacion, se tuvieron presente fueron: descripcion,
aspectos positivos, aspectos negativos, niveles y magnitudes de los distintos modelos; también se adiciond un item
denominado otras variables, para aquellos modelos que poseian alguna(s) particularidad(es) a las establecidas inicialmente.
Descripcion:

Hace referencia a una generalidad del modelo de aprendizaje organizacional. El analisis de esta variable sera de tipo:
Cualitativo descriptivo.

Aspectos Positivos:

Hace referencia a cada uno de los aspectos relevantes del modelo de aprendizaje organizacional en cuanto a sus ventajas. El
analisis de esta variable sera de tipo: Cualitativo descriptivo.

Aspectos Negativos:

Hace referencia a las desventajas del modelo de aprendizaje organizacional. El analisis de esta variable sera de tipo:
Cualitativo descriptivo.



Niveles:

Establece si el modelo considera o no los Niveles Individual, Grupal u Organizacional. El analisis de esta variable sera de
tipo: Cualitativo Si/No.

Magnitudes:

Establece si el modelo posee o no las siguientes Magnitudes: Forward o Feedback. El analisis de esta variable sera de tipo:
Cualitativo Si/No.

Otras Variables o Dimensiones:

Hace referencia a alguna(s) variable(s) que le da(n) un sello particular a cada modelo El analisis de esta variable sera de tipo:
Cualitativo Si/No.

En lo que corresponde a la descripcion: todos los modelos muestran una descripcidon del modelo que lo identifica, ademas
toman como referencia para desencadenar o explicar la propuesta de su modelo el conocimiento tacito y explicito.

En lo que corresponde a los Aspectos Positivos o Fortalezas: un aspecto comun, en cuanto a la ventaja, que poseen los
modelos estudiados, es la busqueda de una explicacidén a lo forma como ocurre o se crea el conocimiento y como se integra.

En lo que corresponde a los Aspectos Negativos o Desventajas: un aspecto comun, en cuanto a las desventajas, es que
la mayoria de los modelos no establece de manera clara la relacion entre el aprendizaje individual y el aprendizaje
organizacional.

Para cada uno de los niveles que se tuvieron presente es importante mencionar que, para el caso del nivel individual y
grupal, el 89% de los modelos consideran estos aspectos dentro de sus modelos, para el caso del nivel organizacional, sdlo lo
considera el 45% de los modelos estudiados.

Para cada uno de las magnitudes que se tuvieron presente es importante mencionar que tanto para el forward como el
feedback, sélo 11% de los modelos analizados consideran este aspecto.

Para el caso del aspecto denominado otras variables o dimensiones se puede observar que el 37% incorpora el aspecto de
bucles, el 11% la magnitud correspondiente a la parte de inter-organizacion, el 11% las creencias, el 11% la memoria
organizacional, el 11% las barreras del aprendizaje

De acuerdo a los conceptos de March y Oslen, 1975, Argyris y Schon, 1978, Kim, 1993, Senge, 1990, Huber, 1991, Shaw y
Perkins, 1991, Nonaka,Takeuchi y Umemoto, 1996, los modelos de aprendizaje organizacional son representaciones
abstractas del conocimientos que poseen los individuos o las equipos de trabajo de una organizacion, las variables internas y
externas que influyen en los mismos. El modelo propuesto por Garzon (2006) se adecua para identificar y comparar los
procesos administrativos en la Facultad de Ingenieria de la Universidad del Magdalena.

De la revision de literatura realizada y después de un proceso de integraciéon, union y fusion, teniendo en cuenta los aspectos
gue mas se destacan y en los cuales estan de acuerdo la mayoria de los autores, se determind que la propuesta de Garzén
(2006) senala cuatro (4) variables (“fuentes de aprendizaje organizacional, sujetos del aprendizaje organizacional, cultura
para el aprendizaje organizacional y condiciones para el aprendizaje organizacional”) y respectiva sub-variables
(Competencias, Memoria Organizacional, Comunidades de practica, Aprendizaje Individual, Aprendizaje en Equipo,
Aprendizaje Organizacional, Aprendizaje Inter-organizacionales, Clima, Cultura, Estructura , Hombre, Los Hechos, Historias de
aprendizaje, Experiencias, Supuestos compartidos, Experiencia, Experimentacion, Los clientes, Los proveedores, La
tecnologia, Los practicantes, Las crisis, La observacion y la reflexion y los sistemas de informacién) las cuales se relacionan
con tecnologia y manejo de informacidon explicitado como se puede observar en lo que corresponde a memoria organizacional
y estructura, que son variables de analisis en la investigacidn.

Con base en los conceptos de March y Olsen (1976), Senge (1990), Amponsem (1991), Swieringa y Wierdsma (1992),
Landier (1992), Kim (1993); Nevis et al. (1995); Revilla (1995); Nonaka y Takeuchi (1995); Andreu y Ciborra (1994, 1995,
1996). Confesora y Keops, (1998); Crossan, Lane y White (1999); Ahumada (2001);Sandelands (2002); Garzéon y Fischer
(2010) y Marquardt (2011); y teniendo en cuenta que el Aprendizaje Organizacional es una variable principal en esta
investigacion, se define como “el conjunto de conocimientos que poseen los individuos de una organizacién y que lo ponen al
servicio de la misma, para que facilite el desarrollo de sus procesos, de tal forma que dicho conocimiento sea transmitido,
almacenado, recuperado y compartido con otros miembros de la organizacion a partir de la experiencia que el conocimiento
adquirido le proporciona.

2.7. Sistema de Gestion de la Informacion

Tomando como base a Moreiro (1998) se define Sistema de Gestion de la Informacidn como la integracién y gestién de la
informacidén que genera una organizacion aprovechando la tecnologia, buscando facilitar los procesos misionales y
estratégicos que posee la organizacion.

3. Metodologia

El enfoque metodoldgico dado la problematica a abordar en la investigacion es de caracter mixto, es decir cualitativo y
cuantitativo. Cualitativo porque para su desarrollo, en lo que corresponde a la caracteristica, se extraen los datos recolectados
a partir de la observacion, entrevistas, revision de documentos y de informacion, a nivel del proceso analiza realidades
(unidad de analisis: Facultad de Ingenieria) y la muestra, recoleccién y el analisis son fases que se pueden realizan de manera
simultdnea y en lo que respecta a las Bondades dentro de la investigacidn se tiene presente la riqueza interpretativa ya que
evalla el desarrollo natural de los sucesos, es decir, no hay manipulacidon ni simulacidén con respecto a la realidad sino que
esta centrada en el entendimiento del significado de las acciones de los trabajadores (Decano, Directores Técnicos, Técnicos
Administrativos, Profesional Especializado, Profesional Universitario y Contratistas) y de la Universidad a través de la Facultad
de Ingenieria, seleccionada como unidad de analisis. (Hernandez-Sampieri et al., 2010).



Cuantitativa, porque tiene como caracteristica fundamental la estadistica, con el fin de analizar los datos representados
mediante nimeros producto de mediciones, que permitiran validar el nivel de aprendizaje organizacional en la Facultad de
Ingenieria acorde a los procesos administrativos, mediante la aplicacion de una encuesta que fue validada, aplicada y
procesada a través de una escala tipo Likert y la validacién entrevistas, en lo que corresponde al proceso es de caracter
secuencial y a través de ella se analiza la realidad objetiva (Facultad de ingenieria de la Universidad), ya que se siguieron
unos pasos de acuerdo con ciertas reglas légicas que se deben probar a partir de los datos generados que poseen estandares
de validez y confiabilidad y sus bondades se basan en la prediccion, ya que nos conduce a la aproximacion o explicacion de la
realidad. (Hernandez-Sampieri et al., 2010).

3.1. Proceso de obtencion de datos y caracteristicas de la muestra de analisis.

El trabajo empirico se llevd a cabo mediante el analisis de los datos obtenidos mediante un cuestionario aplicado a una
muestra inicial de 54 trabajadores en la Universidad.

De igual forma se aplicaron varias entrevistas, previamente validadas, para analizar la percepcidon de los trabajadores sobre el
nivel de aprendizaje organizacional en la Facultad de Ingenieria.

Los pasos seguidos para la construccidon de la escala tipo Likert fueron: en primera instancia se utilizé una lista inicial de
afirmaciones a partir de las escalas empleadas en las investigaciones de Garzon, et al. (2010), Lopez, et al., (2012) y Real, et
al., (2006), las cuales aplicaron una escala Likert, cuyos instrumentos tenian 138, 30 y 89 afirmaciones respectivamente. Se
revisaron cada una de las afirmaciones, por partes de 2 (dos) asesores metodoldgicos y un trabajador de la facultad de
ingenieria; para el caso de las afirmaciones equivalentes se dejaba la que mejor redaccidn tuviera. Luego se eliminaron
afirmaciones, de manera aleatoria, al final se analizé que quedaran afirmaciones relacionadas con las 4 variables. La
elaboracién del primer instrumento de la investigacion se realizé mediante cuadros metodoldgicos, para posteriormente
estructurar la primera version del instrumento que se iba a utilizar en la investigacion propuesta. Para el estudio utilizamos un
instrumento inicial con 90 afirmaciones. Se asignd un puntaje total a los items segun la direccidon positiva o negativa de estos
(confiabilidad); se sometid el instrumento a la prueba de validez; analisis de los items con base en el cdlculo del valor escalar
de cada aseveracion.

Se aplicé una prueba piloto, la cual se envid a 40 directivos, profesionales y técnicos distintos a los que laboran en la Facultad
de Ingenieria, via web, previa conversacidén personal con cada uno de ellos. Los datos se procesaron utilizando el paquete
estadistico IBM SPSS Statistics 21. Se hizo un analisis de fiabilidad y de validez de constructo del instrumento. Ademas, se
realizd un analisis factorial con el fin de examinar la estructura factorial del instrumento. Se midié la variabilidad de los items
respecto a la medida de tendencia central conocida como la media aritmética la cual fue de 314 puntos aproximadamente con
una desviacidon estandar aproximada de 70.71. Se estudio la validez del constructo se analizaron varios aspectos: primero, se
analizo la correlacion entre los items con el fin de mirar aquellos con bajas correlaciones respecto al resto de la escala y
posteriormente se hizo un analisis factorial exploratorio: Para ello se probaron los supuestos para este analisis (Barlett<0.01;
Kayser-Meyer-0Olkin = 0.97). Empleando el método de extraccidon de componentes principales con rotacién varimax con el fin
de maximizar la varianza entre factores. Quedan 52 Preguntas. Con estas afirmaciones el instrumento da una confiabilidad
del 98.5%

Se aplicd la prueba definitiva a todos los trabajadores de la facultad, una vez aplicada y se obtuvieron los resultados, se opto
por realizar un analisis de varianza para resaltar las variables resumen de las 52 afirmaciones empleadas en la encuesta,
estos grupos de variable fueron: condiciones, cultura, fuente organizacional y niveles o sujetos; cuyo propdsito fue
determinar si los cuatro grupos de variable resumen producen alguna diferencia significativa en promedio diferente. Para las
diferencias significativas se utilizé la prueba ANOVA.

4. Resultados y discusion

4.1. Resultados para cada variable

Condiciones: El atributo o variable Condiciones estd compuesto por los componentes competencias y memoria
organizacional cuyas calificaciones fueron las siguientes:

Cuadro 1 Calificaciones de las Sub-variables de la Variable Condiciones
Sub-Variable Sumatoria de las respuestas a cada pregunta asociada
Competencias 74 76 67 68 68 67 55 62 55

Memoria 56 65 66 65 67 66 68
Organizacional

Fuente: Elaborado a partir de SPSS Statistics 21
Cuadro 2. ANOVA de un factor-Calificaciones Variable Condiciones
Suma de cuadrados Gl Media cuadratica F Sig.

Inter-grupos 85,168 1 85,168 ,552 ,470



Intra-grupos 2161,270 14 154,376

Total 2246,438 15

Fuente: Elaborado a partir de SPSS Statistics 21

Hipétesis Nula H, = u, = u,, o de manera equivalente p; = 0.
Hipétesis Alterna Al menos una y; es diferente

a = 0,05
F(1,14,a = 0,05) =4,6

Se presenta el analisis de varianza para esta prueba con un nivel de significancia del 5%, el valor critico deF (1, 14,
a=0,05)=4,6 y el cociente calculado 0,552. Se concluye con base en estos resultados muéstrales que no existen diferencias
significativas entre competencias y memoria organizacional en términos de la variable condiciones. Se puede observar que el
nivel de significancia (0,470) es mayor que a (0,05) no se rechaza la hipdtesis nula, por tanto, también se concluye que no
existen diferencias significativas entre competencias y memoria organizacional en términos de la variable condiciones. Se
concluye que la variable Condiciones y sus sub variables contribuyen al aprendizaje en los procesos administrativos en la
Facultad de Ingenieria.

Cultura: El atributo o variable Cultura estd compuesto por los componentes clima, cultura y estructura cuyas calificaciones
fueron las siguientes:

Cuadro 3. Calificaciones de las Subvariables de la Variable Cultura

Sub-Variable Sumatoria de las respuestas a cada pregunta asociada

Clima 68 74 71 69 83
Cultura 79 82
Estructura 59

Elaborado a partir de la sumatoria de respuestas la encuesta

Cuadro 4. ANOVA de un factor-Calificaciones Variable Cultura

Suma de gl Media F Sig.
cuadrados cuadratica
Inter-grupos 308,375 2 154,188 5,123 ,062
Intra-grupos 150,500 5 30,100
Total 458,875 7

Fuente: Elaborado a partir de SPSS Statistics 21

Hipétesis Nula H, = u, = pu,, o de manera equivalente p; = 0.
Hipotesis Alterna Al menos una y,; es diferente

a = 0,05
F(2,5 a = 0,05) =5,7

Se presenta el analisis de varianza para esta prueba con un nivel de significancia del 5%, el valor critico de F (2, 5,
a=0,05)=5,7 vy el cociente calculado 0,062. Se concluye con base en estos resultados muéstrales que no existen diferencias
significativas entre clima, cultura y estructura en términos de la variable cultura. Se puede observar que como el nivel de
significancia (0,062) es mayor que el a (0,05) no se rechaza la hipdtesis nula, por tanto, también se concluye que no existen
diferencias significativas entre clima, cultura y estructura en términos de la variable cultura. Se concluye que la variable
Cultura y sus sub variables contribuyen al aprendizaje organizacional en los procesos administrativos en la Facultad de
Ingenieria.

Fuente Organizacional: El atributo o variable Fuente Organizacional esta compuesto por los componentes experiencias y
tecnologias cuyas calificaciones fueron las siguientes:

Cuadro 5. Calificaciones de las Sub-variables de la Variable Fuente Organizacional
Sub-Variable Sumatoria de las respuestas a cada pregunta asociada

Experiencias 80 72 74 82 69 83



Tecnologia 73 67 70 64 75

Fuente: Elaborado a partir de SPSS Statistics 21

Cuadro 6 ANOVA de un factor-Calificaciones Variable Fuente Organizacional

Suma de cuadrados gl Media cuadratica F Sig.
Inter-grupos 128,594 1 128,594 4,702 ,058
Intra-grupos 246,133 9 27,348
Total 374,727 10

Fuente: Elaborado a partir de SPSS Statistics 21

Hipotesis Nula H, = i, = pu,, o de manera equivalente p; = 0.
Hipétesis Alterna Al menos una y; es diferente

a = 0,05
F(1,9, a = 0,05) =5,1

Se presenta el analisis de varianza para esta prueba con un nivel de significancia del 5%, el valor critico de F (1, 9,
a=0,05)=5,1 y el cociente calculado 0,058. Se concluye con base en estos resultados muéstrales que no existen diferencias
significativas entre experiencias y tecnologia en términos de la variable Fuente Organizacional. Se puede observar que como
el nivel de significancia (0,058) es mayor que el a (0,05) no se rechaza la hipétesis nula, por tanto, también se concluye que
no existen diferencias significativas entre experiencias y tecnologia en términos de la variable Fuente Organizacional. Se
concluye que la variable Fuente Organizacional y sus sub variables contribuyen al aprendizaje organizacional en los procesos
administrativos en la Facultad de Ingenieria.

Niveles o Sujetos: El atributo o variable Niveles o sujetos esta compuesto por los componentes aprendizaje en equipo,
aprendizaje individual y aprendizaje organizacional cuyas calificaciones fueron las siguientes:

Cuadro 7. Calificaciones de las Subvariables de la Variable Niveles o sujetos

Sub-Variable Sumatoria de las respuestas a cada pregunta asociada
Aprendizaje en Equipo 90 72 61 65 93 87
Aprendizaje Individual 77 53 79 85 84

Aprendizaje Organizacional 74 72 66 84 71 86

Fuente: Elaborado a partir de SPSS Statistics 21

Cuadro 8 ANOVA de un factor-Calificaciones Variable Niveles o sujetos

Sub-Variable Suma de cuadrados gl Media cuadratica F Sig.
Inter-grupos 23,418 2 11,709 ,085 ,919
Intra-grupos 1934,700 14 138,193

Total 1958,118 16

Fuente: Elaborado a partir de SPSS Statistics 21

Hipétesis Nula H, = u, = pu,, o de manera equivalente p; = 0.
Hipétesis Alterna Al menos una y; es diferente

a = 0,05
F(2,14, a = 0,05) =3,73

Se presenta el analisis de varianza para esta prueba con un nivel de significancia del 5%, el valor critico de F (2, 14,
a=0,05)=3,73 y el cociente calculado 0,919. Se concluye con base en estos resultados muéstrales que no existen diferencias
significativas entre aprendizaje en equipo, aprendizaje individual y aprendizaje organizacional en términos de la variable
Niveles o Sujetos. Se puede observar que como el nivel de significancia (0,919) es mayor que el a (0,05) no se rechaza la
hipdtesis nula, por tanto, también se concluye que no existen diferencias significativas entre aprendizaje en equipo,



aprendizaje individual y aprendizaje organizacional en términos de la variable Niveles o Sujetos. Se concluye que la variable
Niveles o Sujetos y sus sub variables contribuyen al aprendizaje organizacional en los procesos administrativos en la Facultad
de Ingenieria.

Ademas, para conocer la percepcion de los funcionarios de la Institucién de Educacidon superior objeto de estudio, se empled
(1) una escala tipo Likert para recoger informacion pertinente acerca de las 52 afirmaciones sobre los procesos
administrativos llevados a cabo en la Institucion para medir el nivel de aprendizaje organizacional. Los resultados de ésta se
analizaron detalladamente por medio de técnicas de estadistica multivariada con el fin de mostrar lo mas relevante vy
conocer asi las afirmaciones mas relevantes mostradas por las respuestas dadas por cada participante segun el rol
desempefado en la institucion y (2) entrevistas relacionadas con la tematica de aprendizaje organizacional, a los
trabajadores; se tomaron aleatoriamente una muestra, conformada por el decano de la facultad, 5 directores técnicos, 6
técnicos administrativos y 4 contratistas.

Analizada todo el conjunto de la informacion se concluyd que en la facultad de Ingenieria existe Aprendizaje Organizacional
asociado a sus procesos administrativos.

Una vez identificado la existencia del Aprendizaje Organizacional, se procedié a analizar el hardware y software de apoyo a los
procesos de Aprendizaje Organizacional y para el caso de software, se analizaron variables que hacen que una herramienta se
pueda considerar de apoyo a la Gestién de Conocimiento y por ende a una de sus variables como es el Aprendizaje
Organizacional.

Algunas de las caracteristicas que poseen las herramientas, podrian apoyan el proceso de Aprendizaje Organizacional, sin
embargo, se construyd una matriz de evaluacion para verificar, si las herramientas existentes en la institucion y otras libres,
serian efectivas para el apoyo

Dentro de las herramientas existentes en la institucion que poseen caracteristicas minimas para evaluar, tenemos: Outlook,
Project, Lync y One Note; dentro de las libres, seleccionadas para la evaluacidn tenemos: Limesurvey y Orfeo - Sistema de
Gestion Documental.

Los aspectos evaluados fueron los siguientes Elementos Generales, Requerimientos de Sistema, Seguridad, Soporte y
Desarrollo, Elementos Especiales y Tecnologia. Dentro de la parte de Tecnologia, se tuvieron presente caracteristicas que
identifican a las herramientas que soportan la gestién del conocimiento y por ende el Aprendizaje Organizacional dentro de
ellas tenemos: FAQ, Tutoriales, Estructuracion (Funcion Instant), Configuracidon Sencilla, Catalogo / Categorizacidn, Foros,
Gestion Documental, Wiki, Red Social, email, Calendarizacion, Workflow, Colaboracion, Gestion de Contenido, Gestion de
datos, Busqueda Full Text, Solucidn de Problemas Guiados, Gestion de Procesos, Tablero de Discusién, Caracteristicas de Self
Service, Self-Learning, Chat, Mensajeria Instantanea, Gestor de Noticias, Portales/Blog y Estadisticas.

De acuerdo a las 26 caracteristicas analizadas que presentaron informacion: Limesurvey un 50%, Lync un 58%, One note
un 38%, Orfeo un 61,5%, Outlook 50% Yy Project un 38%. Siendo Orfeo la que mayor cumplimiento de caracteristicas posee y
la que menos presentd fué Project y One Note.

Segun los anteriores resultados las herramientas con licenciamiento que posee la Universidad o las licencias libres analizadas
ninguna cumple con un porcentaje adecuado que satisfaga las necesidades de una herramienta de apoyo a la gestion del
conocimiento o al aprendizaje organizacional.

4.2. Discusion de los resultados

De acuerdo a los planteamientos de Denzin (1970), existen cinco (5) tipos de triangulacion: de datos, de investigadores, de
métodos, de teoria y multiple.

La discusion de resultados del trabajo de investigacion se baso en la triangulacién de métodos, dada la naturaleza
metodoldgica de la investigacion. Desde el punto de vista, cualitativo porque la toma de datos se dio a través de técnicas
verbales (Entrevistas) y observacionales y desde el punto de vista cuantitativo porque los datos se recolectan mediante
encuestas o bases estadisticas).

Con el fin de tener las rutinas administrativas que ejecutan los distintos tipos de funcionarios, y ser practicos ante situaciones
esperadas; se identificaron y caracterizaron 124 procesos administrativos en la facultad de Ingenieria de la Universidad, fruto
de entrevistas a los trabajadores de la facultad y al analisis documental realizado.

La base tedrica en la que se sustentod el presente trabajo fue el Modelo de Garzén, (2010), porque fue el que mas se adaptd a
los procesos administrativos e infraestructura de la Facultad de Ingenieria. Esto se hizo con fundamento al analisis realizado a
10 modelos de aprendizaje organizacional tomando como referentes los siguientes autores March y Oslen, 1975, Argyris y
Schon, 1978; Kim, 1993, Senge, 1990, Huber, 1991, Shaw y Perkins, 1991, Nonaka, Takeuchi y Umemoto, 1996, Garzon y
Fischer 2010.

e Las fuentes de aprendizaje organizacional abordadas para la comparacién o analisis de los procesos administrativos de la Facultad de
Ingenieria, tuvieron de referencia el modelo de Aprendizaje Organizacional de Garzén y Fischer (2010) de acuerdo a sus cuatro
variables: Fuentes; Sujetos; Cultura y Condiciones. Considera 3 tipos de conocimientos: tacito, explicito y virtual.

e En la Facultad de Ingenieria se logro identificar distintos tipos de conocimiento y su conversidn lo cual confirma parte de lo afirmado
por Nonaka et al. (1999) y Choo (1998) quienes explican la conversidon del conocimiento.

e Luego de realizar un Analisis de Varianza, a partir de los resultados de las 4(cuatro) variables asociadas al modelo de Garzoén y
Fischer (2009) y a las 52 aseveraciones planteadas y calificadas por los trabajadores de la facultad de ingenieria, se obtuvo que cada
una de las variables de acuerdo a las sub-

e variables analizadas, no tuvieron diferencias significativas que permitieran refutar la hipotesis nula planteada, por tanto, se concluye
gue para cada variable se corrobora la existencia de aprendizaje organizacional en la facultad de Ingenieria. De los resultados del
estudio se encontrd que el nivel de Aprendizaje Organizacional para los procesos administrativos en la Facultad de Ingenieria, de
acuerdo a las 4 (cuatro) fuentes del Modelo de Garzoén y Fischer (2010) es:

e Relacidn significativa entre: competencias y memoria organizacional en términos de la variable condiciones; clima, cultura y



estructura en términos de la variable cultura; experiencias y tecnologia en términos de la variable Fuente Organizacional;
aprendizaje en equipo, aprendizaje individual y aprendizaje organizacional en términos de la variable Niveles o Sujetos.
Lo anterior refuerza los planteamientos de Garzon y Fischer (2009) en cuanto a que, las 4 (cuatro) fuentes de su modelo
permiten identificar el nivel de Aprendizaje Organizacional de acuerdo a las pruebas que se apliquen y analisis que se hagan.

Analizados los resultados de las entrevistas realizadas a la muestra de trabajadores, se obtuvo que se implementa, el
Aprendizaje Organizacional (AO), en la Facultad de Ingenieria. Lo cual también refuerza los resultados obtenidos a partir de
las pruebas y analisis realizados.

Para la investigacidon y analizada la tecnologia que apoya el aprendizaje organizacional en la Facultad de Ingenieria, podemos
observar que aunque existen algunos dispositivos hardware, software que apoyan las actividades y funciones, no existe una
herramienta TI apropiada de apoyo al AO y que aproveche parte de las TI, por tanto se disefié un Sistema de Gestion de
Informacidon basado en Roles que apoye el aprendizaje organizacional en la Facultad de Ingenieria de tal forma que los
conocimiento generados a partir de los procesos administrativos sean compartidos y conocidos por todos los miembros de la
facultad que tengan permisos para acceder al sistema. El disefio propuesto considera el hecho de que haya una
realimentacion permanente de la generacién de conocimiento, asi como su evolucién y cambios a que haya lugar.

En la triangulacion de orientacion inductiva los datos y categorias cualitativas se incluyen como categorias nominales en
técnicas de investigacion cuantitativas como la encuesta. De acuerdo a esto se tienen presente la siguiente discusiéon de
resultados:

En la investigacion realizada, los estandares de validacién y confiabilidad existentes, a nivel estadistico, fueron los adecuados
para:

La aplicacion de la Escala Likert, la cual fue fundamental para el logro de los resultados de la investigacién, los cuales
permitieron determinar la comprobacion de la existencia del aprendizaje organizacional en la Facultad de Ingenieria.

Que los resultados de la investigacion obtenidos con la aplicacion de la escala tipo Likert se realizaron pruebas estadisticas
tipo descriptivas, analisis factorial, analisis de varianza y se utilizo la prueba ANOVA, que permitieron medir la validez de las
afirmaciones sobre las caracteristicas del aprendizaje organizacional.

4.3. La aplicacion y posterior analisis de resultados de la entrevista.

Las técnicas para la obtencidon y procesamiento de datos, desde el punto de vista de métodos cualitativos y cuantitativos,
permitio:
Identificar los tipos de conocimientos que poseen los trabajadores de la Facultad de Ingenieria, logrado mediante el analisis

documental y de informacidn, asi como de los resultados y procesamiento de las entrevistas, donde se hicieron preguntas
puntuales sobre este aspecto.

Identificar los procesos administrativos de la Facultad de Ingenieria de la Universidad, mediante el analisis documental, la
observacion directa y los resultados y procesamiento de las entrevistas, donde se hicieron preguntas puntuales sobre este
aspecto.

Estudiar distintos modelos de aprendizaje organizacional mediante el analisis documental; los resultados de entrevistas donde
se hicieron preguntas puntuales sobre el AO; asi como los resultados de la aplicacion de la escala tipo Likert, a la que se le
aplicé un analisis de varianza de acuerdo a las 4 variables asociadas al modelo de Garzén y Fischer (2009) y a las 52
aseveraciones planteadas y calificadas por los trabajadores de la facultad de ingenieria, se obtuvo que cada una de las
variables analizada incluyendo las sub- variables, no tuvieron diferencias significativas, por tanto se obtuvo como resultado la
existencia de aprendizaje organizacional en la facultad de ingenieria.

Analizar la TI existente en la facultad de Ingenieria, mediante el analisis documental, aplicacidn de entrevistas, observacion
directa, lo cual condujo al disefio de un sistema de gestidon de la informacidén basado en roles, para soportar el AO en la
Facultad de Ingenieria de la Universidad.

4.4. Propuesta de diseino de Gestion de Informacion con base en un modelo de
Aprendizaje Organizacional (AO)

Con base en los resultados obtenidos y el marco de referencia, se propone el disefio de Gestidn de Informacidén con base en
un modelo de Aprendizaje Organizacional (AO) (ver figura 1) aplicado a los procesos administrativos de la Facultad de
Ingenieria de la Universidad.

El disefio propuesto, fruto de la presente investigacion, presenta los siguientes aspectos:

Requisitos Funcionales
Requisitos No funcionales
Actores del Sistema

Casos de Usos

Arquitectura de Software
Requerimientos del Sistema
Estructura de la Base de Datos
Modelo de la Interfaz Grafica

4.5. Requisitos Funcionales

La Facultad de Ingenieria de la Universidad, requiere de un Sistema de Gestidén de Informacidén que, con base a un modelo de
aprendizaje organizacional, apoye sus procesos administrativos.



e Administrar las actividades e informacion asociada a los procesos administrativos en la facultad de ingenieria, de acuerdo a las
funciones de cada trabajador.

e Manejar diferentes niveles de acceso y roles para los usuarios que van a interactuar con el Sistema, de tal manera que se garantice
la seguridad de la informacidn.

e Proporcionar un mecanismo de monitoreo y control del conocimiento asociado a los procesos administrativos en la facultad de
Ingenieria.

4.6. Requisitos No Funcionales

En el presente proyecto (Sistema de Informacién Basado en Roles para apoyar el aprendizaje organizacional en la Facultad de
Ingenieria de la Universidad) los requisitos no funcionales corresponden a las caracteristicas que se enuncian a continuacion:

e Usabilidad: El software sera usado por diferentes usuarios de la Facultad de Ingenieria, que estén involucrados con el manejo de
procesos en dicha unidad. El Software sera comprensible, facil de usar y de aprender a manejar. Requiere una experiencia minima
por parte de los usuarios en cuanto a la manipulacién de herramientas web.

e Confiabilidad: El Sistema sera creado para que pueda ser utilizado 24*7*365, es decir que, ante cualquier fallo, se debe garantizar
gue éste siga funcionando con normalidad o que se pueda recuperar la informacion.

e Seguridad: El Sistema estd dispuesto para ser accedido por todas las personas que deben utilizarlo; de igual manera, cada una de
ellas, tienen los privilegios correspondientes, que garantizan que cada quien maneje los datos o la informacidén que corresponde.
Garantiza un entorno seguro a todos los usuarios.

e Rendimiento: El Desarrollo del producto garantiza un desempeno apropiado de acuerdo a los requerimientos establecidos por el
cliente, asi a como los recursos disponibles. De igual manera garantiza rapidez y minimo tiempo de respuesta.

e Soporte: Este proyecto permite ser modificado; es decir puede incluir correcciones, mejoras o adaptaciones, de acuerdo a cambios
en los requisitos y especificaciones funcionales.

¢ Flexibilidad: Serad capaz de hacer frente a futuros cambios en los requerimientos del usuario. Los cambios pueden ocurrir en los
datos o en los procesos.

e Simple: El software cumple este atributo cuando esta escrito con claridad y es facil de entender esto es, esta libre de sofisticados y
complejos procesos.

¢ Interoperabilidad: El software sera capaz de compartir recursos homogéneos y heterogéneos (distintos formatos, plataformas de
hardware y software)

e Disponibilidad: es el porcentaje de tiempo que en el que el sistema es capaz de realizar las funciones para las que esta disefiado

Figura No 1. Arquitectura del software propuesto
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Propuesta plan de implementacion de la gestion de Informacion con base en un modelo de Aprendizaje
Organizacional (AO)

Para el desarrollo del proyecto se utilizara el Proceso Unificado de Rational (RUP - Rational Unified Process). El RUP es
conjunto de actividades necesarias para transformar los requisitos del usuario en un sistema software. Su objetivo es
entregar un producto software que satisfaga las necesidades del usuario, de forma eficiente y predecible.

Las actividades del Proceso Unificado de Rational destacan en la creacidon y el mantenimiento de modelos mas que
documentos sobre papel. Los modelos (especialmente aquellos especificados mediante UML) proporcionan representaciones
ricas, desde el punto de vista semantico, del sistema software que se esta desarrollando. Estos modelos pueden verse de
muchas formas, y la informacién representada puede ser capturada instantdaneamente y controlada electrénicamente. La
razon subyacente al interés que pone el RUP en los modelos, antes que, en los documentos sobre papel, es minimizar la



sobrecarga asociada con la generacion y el mantenimiento de los documentos y maximizar el contenido de informacion
relevante.

RUP divide el proceso en cuatro fases, dentro de las cuales se realizan varias iteraciones en nimero variable segun el
proyecto y en las que se hace un mayor o menor hincapié en las distintas actividades.

5. Conclusiones
El analisis realizado a la Facultad de Ingenieria, determinan las siguientes conclusiones:

La facultad en su estructura organica, tiene definida 6 (seis) tipos de roles: Decano, Directores Técnicos, Técnicos
Administrativos, Profesional Especializado, Profesional Universitario y Contratistas; con funciones definidas para los
funcionarios publicos y actividades para los contratistas.

Los trabajadores con el ejercicio de las funciones y de las actividades generan experiencias que les permiten optimizar la
responsabilidad en su desempeno. Los funcionarios valoran con alto nivel de significancia al conocimiento, poseen
mecanismos para resguardarlo y tienen autonomia para utilizarlo en los programas académicos que conforman la facultad.

La caracterizacidon de la Facultad de Ingenieria quedd determinada a través de las siguientes variables: Estudiantes de
pregrado, postgrado, Proceso de acreditacidon y registros calificados de programas, Profesores de la facultad y su titulacion,
Trabajadores de la Facultad, Egresados de la Facultad, Relacion con el entorno, Proyectos de Investigacién e Infraestructura
Fisica y Medios Educativos. Cada una de las variables tiene definidos indicadores, verificando su estado actual y considerando
su impacto para la Universidad y la Facultad, contextualizando sobre los logros para cada una y pertinencia de las metas
trazadas.

Los trabajadores de la facultad de ingenieria consideran tener sus procesos definidos. Fruto de ellos se identificaron 124
procesos administrativos, asociado a las actividades misiones y estratégicas de la Universidad, principalmente en la Facultad
de Ingenieria. Los procesos administrativos se relacionaron con aspectos como la planeacion, ejecucion y verificacidon, de igual
forma a varios factores como son Académico-Administrativo, Estudiantes, Calidad, Docentes, Graduados, Investigacion,
Extensidon y Recursos Fisicos y Financieros

El modelo de aprendizaje organizacional seleccionado, se articula con los procesos administrativos de la Facultad de
Ingenieria, con fundamento en las siguientes conclusiones:

El andlisis de las correlaciones entre cada una de las sub-variables de las 4(cuatro) variables del modelo de Garzén y Fischer
2010; determind que no existen diferencias significativas entre cada una de las sub-variables que componen una variable.
Con base a lo anterior, se confirma que en la Facultad de Ingenieria existe Aprendizaje Organizacional, aspecto corroborado
con la percepcidn de los trabajadores, a través de los resultados de las entrevistas realizadas.

El manejo del Aprendizaje Organizacional, lo asocian, principalmente a la parte autodidacta, asi como a la puesta en marcha
de las situaciones que se le presentan. Los trabajadores valoran la importancia y trascendencia del Aprendizaje
Organizacional, con alto nivel de significancia. La investigacion concluye con el disefio de una propuesta de un Sistema de
gestion de informacidn para apoyar el AO, la cual se argumenta con base en las siguientes conclusiones:

El analisis realizado a los recursos tecnoldgicos a nivel de Hardware y Software permite determinar el apoyo que el uso de
varios de esos recursos proporciona a las funciones y actividades propias de los trabajadores. Muchos de estos recursos,
principalmente los de software poseen algunas funcionalidades especificas que apoyan alguna de las fases de la gestién del
conocimiento y por ende el aprendizaje organizacional. Las mas comunes son: herramientas ofimaticas de ayuda a la creacion
de documentos (procesadores de textos, generadores de imagenes, dibujos, etc., generadores de tablas, hojas electrénicas y
otras utilidades), asi como herramientas web de comunicacion (navegadores y buscadores de contenidos, servicios http y
XML, servicios web caché, correo electronico, chats, redes sociales, entre otros), las cuales seran mejor aprovechadas, a
partir del disefio de gestidon de informacion propuesto.

Ademas, se analizaron herramientas de gestion de flujo de trabajo licenciadas y libres, que existen y son usadas en otra
dependencia de la Universidad, para verificar si sus caracteristicas lograban satisfacer los requerimientos basicos a nivel de
tecnologia software que debe tener una herramienta de apoyo al aprendizaje organizacional, lo que determiné también que se
debia disefiar una propuesta propia.

Para que la comunidad de la facultad se beneficie del Conocimiento que poseen cada uno de sus companeros se propone el
disefo de un sistema de gestién de informacion basado en roles, es decir integrar en una sola plataforma digital colaborativa,
bajo la filosofia de trabajo de una red social, mecanismos de interaccidon, para compartir el conocimiento e informacién de los
miembros que acceden al sistema, dependiendo del rol que posean.
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Anexo No 1. Descripcion y Comparativo de Modelos de Aprendizaje Organizacional

Nombre del
Modelo

y/o Autores

Aprendizaje
Experiencial

March y Oslen,
1975

Niveles de
Aprendizaje

Descripcion

Modelo estructural

Aprendizaje
Centrado en el
cambio(adaptativo)

Se basa en la
acciones
individuales,
acciones
organizacionales,
creencias
individuales y
respuestas del
ambiente
(Santana, 2005)

Modelo estructural

Aspectos
Positivos o
Fortalezas

-Conexiones
cognitivas y
creencias que
afectan las
acciones
organizacionales.

-Individuos
restringidos por
reglas y
procedimientos
adscritos al rol
que les
corresponde.

-Aprendizaje de
un Bucle

Aspectos
Negativos o

Debilidades Individual

-Pasa por alto, Si Si
las

interacciones

entre el

aprendizaje

individual y el

aprendizaje

basado en el

nivel de

organizacion

-El aprendizaje
organizacional
depende de lo
que sucede en
el exterior, que
no incluye ni
explica el
aprendizaje
gue ocurre en
el interior, sin
importar el
ambiente
externo.
(Santana,
2005)

-Centrarse Si Si
exclusivamente

Grupal

Niveles

Organizacional

No

No

Forward Feedback

Otras
variables o
dimensiones

Magnitudes

No No Bucle Simple

Aprendizajes
incompletos: a)
Aprendizaje
Restringido a
Roles; b)
Aprendizaje
para la
audiencia c)
Aprendizaje
bajo
supersticion; d)
Aprendizaje
supersticioso
(Ahumada,
2001)

No No Aprendizaje de

Primer Nivel o



Argyris y Schon,
1978

Integracion

Kim, 1993

Aprendizaje
Centrado en el
cambio(Generativo)

Tres (3) Niveles de
Aprendizaje

Modelo estructural

Aprendizaje
Centrado en el
cambio(Generativo)

Integra el Modelo
de Aprendizaje
Experiencial y el de
Niveles de
Aprendizaje mas
Modelos Mentales.

El conocimiento se
genera
basicamente por
aprendizaje, y es
en el individuo y de
su aprendizaje
operativo y
conceptual desde
donde comienza el
ciclo de creacién de
nuevo
conocimiento para
la organizacion.

-Aprendizaje de
Doble Bucle

-El papel que
juegan las
rutinas
defensivas y de
las barreras
organizativas en
el AO

-Intento de
union entre el
aprendizaje
individual y el
organizacional.

-Permitia al
grupo descubrir
percepciones
gue no se
alcanzaban
individualmente.

-El libre flujo de
los modelos
mentales
individuales y
colectivas
posibilitara el
conocimiento
compartido

en el error.

-No existe
diferencia
entre
aprendizaje
individual y
organizacional.

Concepto poco Si Si
claro respecto

alos a

modelos

mentales y su

relacion con los

esquemas

cognitivos.

-No queda
explicita la
relacion entre
el AO vy la
eficacia de la
empresa

-No reconocen
los distintos
tipos de
conocimiento
que surgen de
los distintos
tipos de
aprendizaje.
Esta debilidad
podria
justificarse
facilmente ya
que no se trata
de un modelo
de gestion de
conocimiento
sino de un
modelo de
aprendizaje.

-No reconocen
el
conocimiento
que proviene
del entorno
—Importacion
Ni el
conocimiento
que va al
entorno
—Exportacion.

-Los términos
—modelo
mental
individual y
—modelo
mental
compartido
pueden llevar
al lector a
confusién.
Ambos
términos

No

No

No

de Bucle Simple

Aprendizaje de
segundo nivel o
de Bucle Doble

Bucle simple
individual

Bucle doble
individual

Bucle simple
colectivo

Bucle doble
colectivo

Aprendizajes
incompletos:

a)Aprendizaje
Restringido a
Roles

b)Aprendizaje
para la
audiencia

c)Aprendizaje
bajo
supersticion
d)Aprendizaje
supersticioso
(Ahumada,
2001)

e) Aprendizaje
situacional

f) Aprendizaje
Fragmentado
g) Aprendizaje
oportunista



Cinco Disciplinas

Senge, 1990

Aprendizaje
como
Procesamiento
de la
Informacion

Huber, 1991

Modelos Procesal

Aprendizaje
Centrado en el
conocimiento

Conjunto de
principios y
practicas rectores
generadas por los
miembros de la
organizacion que
propicien un
compromiso e
identidad hacia una
vision de futuro.

El pensamiento
sistémico, el
dominio personal,
modelos mentales
de desarrollo, la
construccién de
una vision
compartida y el
aprendizaje en
equipo.

Basado en la teoria
del procesamiento
de la informacion,
posee cuatro (4)
procesos: 1.
Adquisicion
Aprendizaje
congénito:
fundadores;
Experiencia
Directa: Aprender
haciendo y
acciones
estratégicas:
desarrollados de
forma consciente y
planificada por la
organizacion),
Distribucion
(Informacion de
diversas fuentes es
compartida),
Interpretacion (Dar
significado a la
informacién) y
Memoria
Organizacional
(Medio mediante el
cual el
conocimiento es

-Cuando se
desarrolla en
conjunto,
podrian tener un
impacto
significativo y
mensurable del
desempefio
(Santana, 2005)

Principales
procesos
involucrados en
el AO

Involucra 2
perspectivas de
aprendizaje: la
estructural de
sistemas y la
interpretativa

parecen que
hacen
referencia sélo
a la parte
conceptual del
aprendizaje,
cuando en
realidad
incorporan
tanto la parte
operativa como
conceptual.

-Rara vez se Si Si
refiere
explicitamente
como cada una
de las
disciplinas
contribuye al
proceso de
aprendizaje
organizacional.
(Santana,
2005)

-Se habla No No
indistintamente

de constructos

y Procesos.

-no queda del
todo integrado
el constructo
de memoria
organizacional
a los otros tres
constructos
explicados en
el modelo

No

No

No

No

No

No

Inteligencia,
Aprendizaje,
Ensefanza,
Conocimiento

Se resalta en la
Memoria
Organizacional
las sub-
variables:

Almacenamiento
y Recuperacion
de la
Informacion, y
Memoria
Organizacional
basada en
computacién



Accion,
Reflexiodn,
Diseminacion
Shaw y Perkins,
1991

Espiral

Nonaka, Takeuchi
y Umemoto,
1996

almacenado para
su uso futura)

Busca aumentar la
eficacia
organizacional.

Modelo estructural.

Basado en el
proceso de
interpretacion de la
informacién.

Busca comprender
cémo se articulan
los distintos niveles
de aprendizaje
individual, de
equipo y
organizacional en
una espiral de
generacion de
conocimiento
(Lopez, et al,
2012)

Modificar y ampliar
el conocimiento de
los individuos para
crear un espiral de
interaccion entre
el conocimiento
tacito y explicito.
(Jhonson, 2001)
Pag. 161

-Posee Cuatro
procesos:
Socializacién:
compartir
experiencias.

-Externalizacion:
Convertir el
conocimiento tacito
en explicito. Usa

modelos, metaforas

y analogias.

-Combinacion:
sistema de
conocimientos. Ej.
Reuniones,
documentos y
redes informaticas.

Internalizacion:
conocimientos
implicito a
explicito.

La importancia
de la reflexidon y
la difusidon de la
informacién en
el modelo.

Puntualizar
sobre las
barreras del
aprendizaje y
sus posibles vias
de solucion.

La creacion del
conocimiento es
una construccion
0 reconstruccion
interna que se
da tanto en el
individuo como
en la
organizacion.

La creacion del
conocimiento en
una organizacion
supone una
interaccion
continua ente el
conocimiento
tacito y explicito.

No se explicita
claramente la

relacion entre

organizacion y
Su entorno.

No es claro
como se evalla
la eficacia, ni
como se
incrementa.

No explica
como se
eliminan las
barreras que
obstaculizan la
accion,
reflexion y
difusién del
conocimiento.

Conciben que
el
conocimiento
tacito se
trasmite por
tradicion es
decir del
maestro al
aprendiz.

El modelo no
contempla el
impacto de la
tecnologia y
nuevas formas
de trabajo.

No se aborda
el tema del
poder vy la
memoria
organizacional.

Si

Si

Si

Si

Si

Si

No

No

No

No

Barreras
organizativas.

Capacidad de
Reflexion

Capacidad de
Accién
Difusion

Creencias

Otro nivel es el
inter-
organizacional,
dentro de la
variable
ontoldgica.

La dimensién o
variable
epistemoldgica
posee:
Conocimiento
Tacito y
Conocimiento
Explicito-



Todo esto permite
desarrollar
mayores
competencias en el
proceso de
innovacion.

Inkpen (1995) Propone niveles de Si No Si No No
(Lee, 2012) aprendizaje en una

organizacion. Los

modelos de

aprendizaje

organizacional son

usados para

explicar la mayoria

de los proceso

(Lee, 2012)

Crossan, Lane y  Identifica tres integrar los Débil en Si Si Si Si Si
White (1999) niveles en los que niveles en que explicar como
ocurre de ocurre el ocurre el
aprendizaje y aprendizaje - aprendizaje
cuatro procesos de individuo, grupo, individual
a-prermc?ilzaje organizacion-,
(intuicidn, , con los
interpretacion, mecanismos
integracion e
institucionalizacion) de aprendizaje
(Malevzzi, 2012) en cada uno de
los niveles
Garzon (2006) Identifica 4 niveles = Capaz de Si Si Si No No También
de aprendizaje. identificar e consideran el
Considera 3 tipos integrar los Nivel Inter-
niveles y las organizativo.

de conocimientos:
tacito, explicito y
virtual.

conversiones del
conocimiento

adquiridos Variables: La

Fuente
Organizacional

La cultura
Sujetos
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