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INTRODUCCIÓN 

La Facultad de Ingeniería de la Universidad del' Magdalena no usa adecuadamente la 

tecnología de información existente ( entendiéndose tanto el hardware como software, que dan 

soporte a distintas características en la uti,lización del conocimiento (Grant, 1996) actividades 

de aprendizaje (Leonard-Barton, 1995)) para organizar, almacenar y recuperar el conocimiento 

tácito a partir del conocimiento explícito y otros tipos de un conocimientos generados por el 

talento humano (Decano, Directores Técnicos, Asistentes Técnicos, Contratistas) que hacen 

parte de esta unidad, en cuanto a la administración de los procesos administrativos. 

El presente trabajo usa la metodología cualitativa y cuantitativa con base en las cuales 

se realizó para su desarrollo un análisis documental de varios modelos de Aprendizaje 

Organizacional; de los procesos e indicadores que se manejan en la Facultad de Ingeniería y 

de herramientas tecnológicas existentes en la misma y también se llevó a cabo una 

investigación de campo (aplicando instrumentos de recolección de información) a los 

trabajadores de la facultad de ingeniería y otras unidades académico-administrativo 

equivalentes. Los instrumentos usados y validados utilizaron una escala tipo Likert y 

entrevistas. La prueba piloto que permitió validar la escala tipo Likert, se aplicó inicialmente a 

trabajadores de facultades distintas a la de Ingeniería como fueron: Ciencias Básicas, Ciencias 

de la Educación, Humanidades, Ciencias de la Salud, Ciencias Económicas y Empresariales. 

Con la presente investigación se identificaron 124 procesos administrativos en la 

Facultad de Ingeniería de la Universidad del Magdalena, se logró deducir la existencia de 

aprendizaje organizacional en la facultad de Ingeniería mediante un comparativo a partir de la 

escala tipo Likert aplicada y contrastada con el modelo de Aprendizaje Organizacional 

planteado por Garzón (2006). Se diseñó un sistema de gestión de información basado en roles 

teniendo presente los procesos administrativos identificados. 

Los resultados del proyecto sirven de guía o referencia no sólo a la facultad de 

Ingeniería sino a otras facultades de la institución, ya que es el primer trabajo que se desarrolla 

en la Universidad del Magdalena, sobre aprendizaje organizacional en un escenario real 
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Se identificaron claramente roles y experiencias de los trabajadores que redundan en la 

responsabilidad para desempeñar sus funciones; así como la valoración del significado del 

conocimiento y del aprendizaje organizacional. 

La Facultad fue caracterizada mediante un conjunto de variables las cuales fueron 

definidas de una forma clara. 

Se contrastó mediante análisis de correlación uno de los modelos de AO analizados en 

la investigación documental, con los procesos administrativos de la facultad de ingeniería. 

Se analizaron los recursos de TI existentes pata finalmente diseñar el sistema de gestión 

de información. 

Esta investigación se estructuró en 7 apartes: Aspectos Preliminares, Marco Teórico, 

Materiales y Métodos, Análisis de Resultados, especificando en este aparte los resultados de 

los tres (3) objetivos específicos planteados, la Discusión de Resultados, las Conclusiones, 

Recomendaciones y finalmente la Bibliografía. 
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1. ASPECTOS PRELIMINARES

1.1. Planteamiento del Problema 

Aspectos Preliminares 

La facultad de Ingeniería de la Universidad del Magdalena, es la más antigua de la institución, 

lo cual la llena de una gran responsabilidad en el cumplimiento de la misión y visión 

institucional, así como también en la satisfacción a sus usuarios. Fue creada en el año de 1962, 

con el programa de Ingeniería Agronómica y actualmente es la facultad con el mayor número 

de programas adscritos en la institución, siete (7) de pregrado y 8 de postgrado; además 

cuenta hasta la fecha con una comunidad estimada de 3411 egresados (Fuente oficina de 

Egresados, 2013), de 3868 estudiantes (Fuente Sistema de Información de Admisiones-AYRE, 

2013) y 221 docentes. 

La Universidad del Magdalena, desde el año 2009, amparado en un acto administrativo 

"acuerdo superior 015 de 2009" emitido por el Consejo Superior, establece "la Política 

Institucional de Evaluación, Acreditación y Aseguramiento de la Calidad de la Universidad del 

Magdalena", constituyéndose en una estrategia institucional, la cual se encuentra alineada con 

Plan de Desarrollo Unimagdalena 2010-2019 posee un eje estratégico denominado 

Acreditación, generando una dinámica particular, que exige mayor eficiencia y eficacia en los 

procesos y recursos que se administran desde las unidades académicas, en ese mismo sentido 

cuenta desde el año 2007 con Sistema de Gestión de la Calidad, donde se encuentran 

documentados la mayoría de procesos misionales de la institución. 

Sin embargo el aprendizaje organizacional no es un aspecto estratégico fundamental al 

interior de la Facultad de ingeniería y a pesar de poseer algunas herramientas tecnológicas, 

éstas no permiten, ni soportan el almacenamiento y recuperación del conocimiento tácito y 

explícito generado durante el desarrollo de los procesos académicos-administrativos que son 

realizados por el personal que labora al interior de la unidad para el desarrollo de las múltiples 

actividades que se ejecutan, es decir, no hay una integración de inserción de lo que se 

interpreta, de tal forma que el conocimiento tácito se convierta en explícito. 

"El aprendizaje organizacional es muy importante para el desarrollo de capacidades 

organizativas y en la obtención de ventaja competitiva" (Lei et al., 1996), el cual puede 

beneficiarse de la aplicación de TI. En la facultad de ingeniería los procesos se llevan a cabo 
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Aspectos Preliminares 

sin contar con un sistema de gestión de la información que permita que el conocimiento tácito 

relacionado con los procesos Académicos-administrativos, sea capturado o almacenado, 

dificultando la fácil recuperación del conocimiento generado, ya que no se le ha dado la 

consideración e importancia suficiente, al hecho de que un buen tratamiento del capital 

intelectual y del conocimiento unido a una buena gestión del conocimiento, permite, entre otros 

aspectos también relevantes e importantes, mejorar la competitividad al interior de la 

organización. Al no existir un sistema de gestión de la información que en combinación con las 

capacidades de los trabajadores que laboran en la facultad permita el tratamiento de datos e 

información para un buen proceso organizacional se hace necesario poder guardar, manipular 

y recuperar el conocimiento generado para su posterior administración. 

En el caso de que alguien tenga el conocimiento y la habilidad para desarrollar una o 

más actividades dentro de los procesos que se llevan a cabo regularmente en la facultad y por 

alguna razón deba ausentarse; provocará un atraso en la actividades que se vienen 

desarrollando tanto del proceso en mención como las que se originan fruto del mismo, 

mientras la persona retorna u otro aprende, retrasando así el proceso en general y lo que se 

viene desarrollando a partir de éste, disminuyendo el tiempo de respuesta y la eficacia de las 

tareas que al interior de la unidad académico-administrativa se deben ejecutar, así como 

también dificultando la toma de decisiones que permitan generar avances en otros aspectos no 

generados por esta situación. 

La utilización de Tecnologías de Información (en adelante TI) ha permitido, en los 

últimos años, acercar más a las organizaciones con sus clientes y por ende a la solución 

oportuna de sus problemas o necesidades. "Las TI también contribuyen a la ventaja competitiva 

sostenible siendo mejor sus resultados a través de la interacción con otros recursos" (Mata et 

al., 1995). En caso de implementar alguna herramienta tecnológica dentro de la facultad de 

Ingeniería podría constituirse en una fuente de ventaja competitiva para la Universidad del 

Magdalena, ya que las TI se convierten en herramientas de apoyo para lograr que la 

información procesada o conocimientos se consigan en un tiempo oportuno y de esta manera 

facilitar el desempeño en diferentes aspectos tales como: 

• Hacer seguimiento a la solución de cualquier problema.

• Acumular conocimiento

• Facilitar la comunicación entre los diferentes procesos y miembros del equipo.
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Aspectos Preliminares 

• Acceder al conocimiento creado, transferido y almacenado, que para el caso de

la investigación serían los conocimientos que se generan a nivel de los procesos 

administrativos. 

Para que la gestión empresarial tenga el éxito y la permanencia deseada, se debe 

contar con personas, procesos y herramientas tecnológicas, cada uno de ellos, cumpliendo el 

rol que le corresponde dentro de la organización (Agudelo Tobón & Escobar Bolívar, 2006). Es 

importante señalar que las empresas que alcanzan resultados importantes deben 

complementar las TI con el aprendizaje organizacional (Tippins y Sohi, 2003). 

Las organizaciones actuales dentro de las que podemos mencionar las Instituciones de 

Educación Superior y por ende las unidades que les corresponden, quedarán rezagadas, sino 

utilizan de manera apropiada las Tecnologías de la Información y la Comunicación (en adelante 

TIC) (Agudelo Tobón y Escobar Bolívar, 2006), y las capacidades de sus trabajadores, 

presentando algunos de los siguientes inconvenientes: 

• Baja competitividad en el mundo, tanto a nivel de la infraestructura académica

como administrativa. 

• Islas de información que obstaculizarán la toma oportuna de decisiones y el no

dimensionar correctamente los objetivos que busca la organización 

• Alterar las posibles acciones y desenlaces que pueda ocasionar una decisión

inoportuna, dependiendo del tiempo y el contexto en el que ocurren. 

Los recursos con los que cuentan las organizaciones tanto tangibles como intangibles 

son muy importantes. Podemos mencionar, entre otros, el conocimiento con que cuentan las 

personas responsables de los distintos procesos misionales de una organización y sus 

unidades y en los que el aprendizaje organizacional puede jugar un papel fundamental para 

que los procesos a los cuales se les aplique, resulten más eficientes, contribuyendo a que la 

organización sea más competitiva. (Rodríguez, Arauja & Urrutia, 2001) 

Muchas veces los conocimientos no se hacen explícitos y es difícil modificar los 

modelos mentales individuales y colectivos, para obtener el cumplimiento de los objetivos de 

las empresas en un tiempo prudencial. De allí la importancia de contar con una herramienta 

computacional para el almacenamiento y recuperación de la información, que permita gestionar 
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adecuadamente el conocimiento y mediante un modelo de aprendizaje organizacional facilitar 

la comunicación, la toma de decisiones, control de procesos al interior de la organización, 

efectividad de la productividad, ya sea en términos de los bienes o servicios que brinda la 

organización. 

Teniendo en cuenta lo anterior se plantea la siguiente pregunta: 

¿Qué Sistema de Gestión de la Información se debe diseñar a partir de un modelo de 

aprendizaje organizacional aplicado a los procesos administrativos de la Facultad de Ingeniería 

de la Universidad del Magdalena? 

La elaboración de la investigación se desarrolló utilizando como base la metodología mixta, 

es decir cualitativa y cuantitativa, apoyado en la revisión documental de las teorías en el área 

del aprendizaje organizacional y de las herramientas que la soportan, así como la aplicación de 

instrumentos que permitieron recopilar los datos en forma directa mediante entrevistas, 

encuestas, entre otros, a miembros de la Facultad de Ingeniería de la Universidad del 

Magdalena. 
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1.2. Objetivos 

1.2.1. Objetivo General 

Diseñar un sistema de gestión de información con base en un modelo de Aprendizaje 

Organizacional (AO) aplicado a los procesos administrativos de la Facultad de Ingeniería 

de la Universidad del Magdalena. 1 

1.2.2. Objetivos Específicos 

• Identificar los procesos administrativos de la Facultad de Ingeniería de la Universidad

del Magdalena.

• Analizar un Modelo de Aprendizaje Organizacional que se articule con los procesos

administrativos de la facultad de ingeniería de la Universidad del Magdalena.

• Diseñar un sistema de gestión de la información, que soporte el AO en la Facultad de

Ingeniería de la Universidad del Magdalena

1.3. Justificación 

Teniendo en cuenta que la Universidad del Magdalena cuenta con una nueva unidad desde el 

año 2011, denominada Dirección de Gestión del Conocimiento, es una oportunidad para el 

desarrollo de proyectos que apoyen y sirvan de base a las estrategias emprendidas al interior 

de la nueva unidad. Esta unidad busca, entre otros aspectos "(1) Dirigir el diseño, elaboración, 

trámite, aprobación, ejecución y seguimiento de los proyectos y actividades de investigación 

destinadas a la generación de conocimiento; (2) Orientar la generación de conocimiento, a 

partir de información, experiencias y resultados de las investigaciones; (3) Organizar, ordenar y 

difundir los conocimientos existentes y (4) Promover y participar en la generación del 

conocimiento. Todo esto permite la creación de espacios educativos y/o de investigación dentro 

de la comunidad académica de la Universidad del Magdalena y sus dependencias para la 

1 Se determinó realizar la investigación en la Facultad de Ingeniería de la Universidad del Magdalena, porque es unidad
académico administrativa que involucra procesos administrativos de la parte misional de la institución, principalmente relacionadas 
con la parte académica. En esas unidades se operativizan muchas estrategias institucionales. Se haría en la facultad más grande 
de la universidad y ese resultado serviría de ejemplo o referencia para otras facultades de la institución y cuenta con el aval del 
consejo de facultad. 

17 



Aspectos Preliminares 

presentación de propuestas que conlleven al logro de los objetivos trazados en la unidad de 

gestión del conocimiento" (Unimagdalena, 2011). 

En la Facultad de Ingeniería de la Universidad del Magdalena, se observa que no existe 

un modelo que permita organizar, documentar y consultar el conocimiento adquirido en sus 

procesos administrativos, por tanto resulta útil realizar una investigación que permita diseñar un 

sistema de gestión de la información que almacene, recupere y transfiera el conocimiento 

generado a partir de la puesta en marcha de los procesos administrativos en esa facultad y 

teniendo como base un modelo de aprendizaje organizacional seleccionado. 

Las organizaciones actuales, dentro de las que podemos mencionar las Instituciones de 

Educación Superior, para ser altamente competitivas en el mundo, requieren el uso apropiado 

de Tecnologías de la Información y la Comunicación, en primera instancia como apoyo a los 

procesos de aprendizaje organizacional y gestión del conocimiento (Robey, Boudreau y Rose, 

2000), así como también para soportar: (1) la prestación del servicio de educación, el cual se 

constituye en pilar fundamental en organizaciones de este tipo; (2) varios procesos incluyendo 

los administrativos con sus respectivas actividades y la información que éstos manejan o 

producen con una infraestructura adecuad. A partir del tratamiento oportuno que se le dé a la 

información, ésta, apoyará la toma de decisiones y sus consecuencias, atendiendo los objetivos 

que busca la organización, teniendo presente las variables involucradas y el contexto en la que 

se tome dicha decisión. "Las TI pueden convertirse en un importante ingrediente en el diseño 

de "organizaciones que aprenden" proporcionando una infraestructura para almacenar, acceder 

y revisar algunos de los elementos de la memoria organizativa" (Robey, Boudreau y Rose, 

2000). 

Es muy importante gestionar el conocimiento y buscar en el aprendizaje organizacional, 

un apoyo para que cada uno de los procesos y/o actividades desarrolladas por los 

trabajadores, que en la mayoría de los casos generan conocimiento, sea capturado 

adecuadamente. Esto permite que el personal y por ende la organización, se beneficien en 

cuanto a la materialización formal del conocimiento que cada uno aporta o que haya sido 

aportado por otros; así como también permitir que las distintas actividades que constituyen un 

proceso fluyan sin depender de la persona encargada normalmente de las actividades 

asociadas a este. 

18 



Aspectos Preliminares 

Aunque existen herramientas tecnológicas y algunos procedimientos o métodos que 

respaldan la toma de decisiones en las entidades y que en algunos instantes resulta compleja, 

dependiendo de la cantidad de variables tanto internas como externas que influyen. Es 

importante identificar un modelo para medir la capacidad de la organización a la hora de 

generar conocimiento a partir de su aplicación y analizar situaciones que hayan o no tenido 

ocurrencia y que permitan un acercamiento más acertado de cómo sería la realidad, a la hora 

de tomar una decisión. Una herramienta apropiada que pueda ser usada en la Facultad de 

Ingeniería y de esta forma manejar los cuatro (4) aspectos relevantes del aprendizaje 

organizacional en cuanto a la adquisición, procesamiento, interpretación y almacenamiento de 

conocimiento y por ende de la información; resulta necesaria. 

Todo esto se traduce en que los cambios tecnológicos que acarrea la globalización son 

irreversibles y por ello avanzamos cada vez más hacia la compresión del tiempo y el espacio, 

necesariamente llevando a la innovación, que es el resultado del esfuerzo colectivo, sistémico y 

acumulativo de la multiplicidad de funciones y diversidad de actores que intervienen, 

estableciendo límites dentro de las diferentes variables , un modelo interactivo, que hoy 

permite interpretar mejor el fenómeno de la innovación. 

La investigación pretende analizar e identificar un modelo de aprendizaje organizacional 

(AO) que represente los procesos administrativos de la Facultad de Ingeniería de la 

Universidad del Magdalena; obtener la información relevante de los conocimientos tácitos y 

explícitos que se generan a partir de las actividades y/o funciones, por parte de las personas 

que ejecutan dichos procesos y determinar si existen herramientas TI (sistema de gestión de la 

información) que soporten el modelo de AO. El desarrollo del proyecto es importante por lo 

siguiente: 

Conveniencia: 

• La organización o sistematización de los conocimientos generados, guiados por

el aprendizaje organizacional mediante la ejecución de los procesos administrativos. 

• Definición de una herramienta TI (sistema de gestión de información) que

permita el almacenamiento, recuperación y transferencia del conocimiento generados a 

partir de los procesos administrativos en la facultad de ingeniería en la Universidad del 

Magdalena. 
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• Mejora de la efectividad en la toma de decisiones basados en hechos o

acontecimientos que hayan ocurrido al interior de la organización. 

Valor Teórico 

• Contar con otro estudio formal sobre AO, en un sector tan importante como es la

educación y a nivel superior. En el caso de la presente investigación la concentración 

principal son los procesos administrativos de la Facultad de Ingeniería de la Universidad 

del Magdalena. Sirve de referencia para emprender investigaciones similares en otras 

facultades (unidades académico-administrativas) de la Universidad del Magdalena. 

• Contar con unas variables principales del modelo que identifiquen los datos más

representativos de los procesos administrativos en la Facultad Ingeniería de la 

Universidad del Magdalena 

• Ser un documento o estudio que sirva de aporte a futuras investigaciones o

iniciativas de implementación de AO en la Universidad del Magdalena. 

Relevancia Social 

• Esta investigación se convierte en un aporte positivo para la Universidad del

Magdalena y otras instituciones de educación superior (IES), ya que contarían con un 

referente, puesto que también se podría desarrollar de manera equivalente en otras 

unidades dentro de la institución o aplicarla a otros procesos que se llevan a cabo y que 

involucran la generación de conocimiento. La Universidad del Magdalena, desde el año 

2012, ha iniciado la implantación de la nueva estructura orgánica, la cual posee una 

unidad de Gestión del Conocimiento adscrita a la Vicerrectoría de Investigación y a 

través del presente proyecto se puede promover el aprendizaje organizacional en las 

distintas unidades-académicas, al servir como punto de referencia. 

Implicaciones Prácticas 

• También permitirá que el talento humano se concientice, que el conocimiento

que cada quien genera, es muy importante para el desarrollo de las actividades que 

desempeñan y que éste puede ser utilizado más adelante por otros que desempeñen 

actividades iguales o similares. 
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• Se identificarán modelos de aprendizaje organizacional y que tipos de

Herramientas TI la soportan. 

• Que sirva de consulta para emprender futuras acciones, relacionadas con las

capacidades de gerencia y gestión. 

Pertinencia Institucional 

• Apoyo en la evaluación del desempeíio de la Facultad frente a sus metas,

objetivos y responsabilidades. 

• Colaborar a la inserción de la Universidad del Magdalena en el nuevo mundo

organizacional, para comenzar a trabajar en ese sentido. Serviría como base y 

fundamento para iniciar nuevos proyectos de aprendizaje organizacional o nuevas 

investigaciones en esta área o sector tan importante como es el de educación, 

especialmente en universidades u organizaciones con estructuras similares. 

• La evaluación, modelado y propuestas de tecnologías de información (sistema

de gestión de la información) como apoyo al AO en la Facultad de Ingeniería de la 

Universidad del Magdalena. 

Carácter Innovador 

• Desarrollar un proyecto por primera vez en la Universidad del Magdalena,

relacionado con aprendizaje organizacional y gestión del conocimiento. Estas áreas de 

estudio, también son jóvenes. 

• Colaborar para que la Facultad de Ingeniería de la Universidad del Magdalena

sea la pionera en hacer su inserción en un nuevo paradigma organizacional, avanzando 

en ese sentido. 

• Concientizar a la directiva actual de la Facultad de ingeniería, de dar pasos que

les ayuden en su gestión ya que la Gestión del conocimiento es incipiente y se 

considera una necesidad. 

• La evaluación, definición y propuestas de tecnologías de información de apoyo a

la gestión para el inicio de estrategias de AO. 
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2. MARCO TEÓRICO

El marco teórico fundamenta varios conceptos que son la base conceptual del presente trabajo 

y contextualiza al lector sobre los temas que soportan el problema y la solución planteada. 

Se tratan temas relacionados con el Aprendizaje Organizacional (AO), procesos 

administrativos, tecnologías para apoyar el AO, como son: Complejidad, Dirección Estratégica 

(DE), Teoría de Recursos y capacidades, Conocimiento, Tipos de Conocimiento, Gestión del 

conocimiento, Aprendizaje, Tipos o Niveles de Aprendizaje, Aprendizaje organizacional, 

Herramientas para el aprendizaje organizacional, Métodos para el aprendizaje organizacional, 

El aprendizaje organizacional y la gestión del conocimiento, La importancia de la tecnología en 

la gestión de conocimiento y en el aprendizaje organizacional, Algunas arquitecturas en la 

gestión de conocimiento, Sistema de Gestión de la Información, Concepto, Componentes de un 

Sistema de Gestión de Contenidos (CMS) y Software, Tipologías para la Gestión de Contenido. 

Para cada uno de los temas antes mencionados, se les da un nivel de explicación acorde a la 

bibliografía consultada, se describe la visión del Aprendizaje Organizacional y su relación con la 

administración de los procesos administrativos de la Facultad de Ingeniería de la Universidad 

del Magdalena y se finaliza con la posición de la autora, respecto al proyecto desarrollado. 

2.1. Complejidad 

El origen de la complejidad es doble por un lado se dice que nace con el descubrimiento del 

cálculo infinitesimal por Newton y Leibniz y por otro lado la solución dado por Poincare al reto 

planteado por el rey Osear 11 de Suecia en donde se sientan las bases para lo que sería el 

estudios de fenómenos, sistemas y comportamientos caóticos (Maldonado & Gómez, 2011). 

Según Ralph Abraham (2002), la ciencia de la complejidad tiene sus ralees en las 

reconocidas disciplinas de la Cibernética, la Teoría General de Sistemas y la Dinámica de 

Sistemas. La Teoría General de Sistemas según su creador Ludwig von Bertalanffy, es un 

estudio interdisciplinario que ''trata de encontrar propiedades comunes a entidades llamadas 

sistemas." 
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Un fenómeno o sistema se considera complejo cuando: 1) se comporta de modo 

complejo, es decir, es impredecible, no lineal, con turbulencia o 2) se hace complejo, es decir 

existen herramientas (conceptuales: computacionales, matemáticas y analíticas: estadísticas o 

lineales) para comprender o explicar el fenómeno o sistema (Maldonado & Gómez, 2011). 

Muchas veces asocian la complejidad con el pensamiento de sistemas, también 

denominado teoría de sistemas o pensamiento de sistemas, sin embargo es importante aclarar 

éste último se encarga principalmente del estudio de "sistemas", es decir el conjunto de 

elementos en interacción permanente (Maldonado & Gómez, 2011 ). 

Para el pensamiento de sistemas, el término complejidad lo asocian más a un adjetivo o 

adverbio para asociar atributos a los fenómenos y/o sistemas (Maldonado & Gómez, 2011). 

La diferencia de la Complejidad con respecto a la Teoría General de Sistemas, radica 

en que la teoría, involucra el concepto de sistemas abiertos y cerrados, mientras que 

complejidad sólo considera los sistemas abiertos. La complejidad junto con el pensamiento 

sistémico involucra el concepto de emergencia y marcan el límite con respecto a la ciencia 

clásica. 

La cibernética nace como una necesidad para descubrir las diferencias entre la ciencia 

y las disciplinas existentes, como un campo en el cual convergen tradiciones, experticias y 

métodos disciplinares diferentes, pero su principal espacio de trabajo es la unión ingeniería

sociedad, y se alimenta de los problemas de la física y la ingeniería, así como de la biología y 

las ciencias sociales (Maldonado & Gómez, 2011). 

La cibernética se funda en 2 aspectos fundamentales: la idea de un observador y la 

noción de comunicación y control. Tiene presente los siguientes rasgos "auto-organización, 

emergencia, no-linealidad, ausencia de control rígido, paralelismo, no centralidad, pluralismo 

lógico, turbulencias, inestabilidades, incertidumbre, adaptación, aprendizaje, ausencia de 

jerarquías, redes libres de escala, leyes de potencia, y otros" (Maldonado & Gómez, 2011). 

Para Edmonds (1995), complejidad significa "la propiedad de una expresión del lenguaje 

que hace que sea difícil formular su comportamiento general, incluso cuando se suministra la 

información casi completa acerca de sus componentes atómicos y sus interrelaciones". 
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Para el Premio Nobel de Física, Murray Gell-Mann (2002), la definición no técnica de la 

complejidad efectiva sería, "la longitud de una descripción, altamente comprimida, de las 

regularidades de la entidad bajo consideración". Entiéndase por compresión la eliminación de la 

redundancia. 

Según Gell-Mann (2002), los sistemas que identifican las regularidades percibidas y luego 

comprimen su descripción en un mensaje breve, son los sistemas complejos, adaptativos, 

sistemas que aprenden, se adaptan o evolucionan como lo hacen los seres vivos, como 

nosotros mismos. A este mensaje breve él le llama "esquema", que pueden ser utilizado para 

describir las características del mundo, predecir y prescribir el comportamiento del sistema 

complejo adaptativo en el mundo. Como ejemplos de sistemas complejos adaptativos Gell

Mann enumera las reacciones química prebióticas de nuestro planeta, la evolución biológica, el 

comportamiento de cada individuo. También son sistemas complejos adaptativos las partes de 

los organismos, como nuestro sistema inmunitario, el funcionamiento del cerebro humano, la 

evolución cultural humana y las organizaciones humanas como las empresas. 

Según Paul Cillers (1998), el concepto de complejidad no tiene una definición simple y 

establece como el camino más adecuado para analizar las características de los sistemas 

complejos. Para Cilliers las características de los sistemas complejos son las siguientes: 

1. Poseen un gran número de elementos.

2. Los elementos interactúan de forma dinámica.

3. La interacción es rica. Cualquier elemento influencia y es influenciado por otros.

4. Las interacciones no son lineales. Pequenas causas tienen grandes efectos y viceversa.

5. Las interacciones son generalmente de alcance corto.

6. Hay ciclos de interacciones. El efecto de una actividad puede retroalimentar al mismo

elemento que la generó. Esta retroalimentación puede ser positiva, reforzadora de la

acción inicial o negativa, inhibiendo o amortiguando los efectos iniciales.

7. Los sistemas complejos son sistemas abiertos. Interaccionan con su entorno. Es difícil

determinar con precisión sus límites. El ámbito del sistema se determina por la

descripción del sistema y es influido por el observador.

8. Los sistemas complejos evolucionan con el tiempo, pero el pasado es responsable de

su situación actual.

9. Cada elemento del sistema ignora el comportamiento del sistema como una totalidad.

Responde únicamente a la información disponible localmente.

24 



Marco Teórico 

En su artículo Paradigmas emergentes y ciencias de la complejidad, el Profesor Miguel 

Martínez Miguélez (2011 ), cita los conceptos de Edgar Morin, en sus diferentes obras desde 

1981 hasta el 2000 en torno a la complejidad describiéndola como: 

• "Un tejido (de compexus: lo que está tejido en su conjunto) de constituyentes
heterogéneos inseparablemente asociados.

• Presenta la relación paradójica entre lo uno y lo múltiple.
• Tiene una dimensión sistemática organizacional.
• Es una constelación de propiedades y compresiones diversas.
• Comporta diversas "dimensiones", diversos trazos, pero indistinción interna.
• Lo complejo admite la incertidumbre y, mientras mayor sea la complejidad,

mayor es el peso de la incertidumbre.
• Su futuro, generalmente, es impredecible.
• Lo complejo no es determinista, ni lineal, ni estable.
• Los fenómenos complejos no se rigen por leyes universales e inmutables,

especialmente en los dominios biológicos, ecológicos y humanos.
• Lo complejo se construye y se mantiene por la auto-organización.
• Produce emergencias con propiedades nuevas que no existían previamente en

los elementos aislados.
• Es un sistema abierto y está siempre en proceso de cambio."

Con fundamento en Martínez Miguélez (2011) y Gell-Man (2002) y siendo la Facultad de 

Ingeniería una unidad académico-administrativa dinámica 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. Dirección Estratégica (DE) 

Antes de hablar de Dirección estratégica es importante familiarizarnos con términos como 

Gestión Estratégica, planificación estratégica, pensamiento estratégico y estrategia, ya que son 

términos que están relacionados con el tema que se va a abordar y de esta forma tener una 

mejor comprensión. 

La Gestión estratégica es un planteamiento metodológico para coordinar las distintas 

acciones al interior de una organización con el fin de garantizar la sostenibilidad de la misma 

tanto en el tiempo como en espacio en un ambiente de competencia. (Garrido, 2006) 
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La Planificación Estratégica es una técnica en la que se debe saber decidir y negociar 

de una forma dinámica al interior de una organización, teniendo presente la incertidumbre, la 

ambigüedad y las posibilidades de negociación. Para ello es muy importante que el estratega 

tenga una comprensión total de la organización, los recursos y capacidades con los que 

cuenta, con quienes van a desarrollar la estrategia, es decir el talento humano, la capacidad de 

reacción ante las situaciones del entorno y propias. Muchas veces las estrategias deben 

desarrollarse teniendo presente las capacidades, así como la tecnología, la competencia y la 

demanda de sus clientes, ya que estos aspectos muchas veces son limitados para las 

organizaciones (Garrido, 2006). Los motivos que impulsaron a implantar la planificación 

estratégica (PE) en muchas empresas de Europa y América siguen vigentes puesto que 

continúa acelerándose el progreso tecnológico y asistimos importantes cambios culturales y 

sociales que parecen conducir, a través de una regresión de la visión abstracta, a un retorno al 

tribalismo y por tanto se necesita un horizonte a largo plazo a partir de un entorno estable y 

adaptativo (Bueno et al., 1993). 

La Estrategia, concepto integral que une todas las ideas principales de un accionar. 

Para ello se debe tener presente un proceso de análisis que nos permita evaluar de un 

conjunto de alternativas existentes la que más responda a la nuestras convicciones o a los 

riesgos que pretendamos asumir (Garrido, 2006). 

El concepto de estrategia, se introduce en 1944 con la teoría de los juegos por Von 

Newman y Morgerstern (1964), y en el campo de la teoría de la dirección se anuncia en 

Estados Unidos de América en el ano 1962 por lgor Ansoff(1962) 

Autores han dado distintas connotaciones al término estrategia: 

• Chandler (1962): "determinación de los objetivos y metas a largo plazo de carácter

básico de una empresa y la adopción de los cursos de acción y la asignación de los

recursos que resultan necesarios para llevar a cabo dichas metas."

• Ansoff (1965): "proceso activo de determinación y guía del curso de acción de la

empresa hacia sus objetivos."
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• Andrews (1971): "modelo de decisiones de una empresa que determina y revela sus

objetivos, propósitos o metas, que define las principales políticas y planes para lograr

esos objetivos y define el tipo de negocios que la empresa va a perseguir, la clase de

organización económica y humana que es o intenta ser, y la naturaleza de la

contribución económica, y no económica, que intenta aportar a sus accionistas,

trabajadores, clientes y a la comunidad."

• Porter (1985): "La búsqueda para una posición competitiva favorable en una industria,

( ... ), ayudando de esta manera a establecer una posición sostenible y rentable contra

las fuerzas que determinan la competencia industrial."

• Mintzberg, et al. (1997): "una estrategia es el patrón o plan que integra las principales

metas y políticas de una organización y, a la vez, establece la secuencia coherente de

las acciones a realizar". Además, reconocida en la literatura mundial sobre el tema, es

la definición de ellos, basada en las cinco "PS" de la estrategia, al considerar la

estrategia como un fenómeno tan complejo que requiere para su comprensión, ser

enfocado desde diferentes dimensiones. De esta forma consideran que la estrategia

debe ser vista como: plan, pauta de acción, patrón, posición y perspectiva.

• Bueno (1996): "Modelo de decisión que revela las misiones, objetivos o metas de la

empresa, así como las políticas y planes esenciales para lograrlos, de tal forma que

defina su posición competitiva, como respuesta de en qué clase de negocio la empresa

está o quiere estar y qué clase de organización quiere ser."

• Gárciga (1999): opina que la estrategia da una visión de futuro, con un carácter activo y

anticipante, aporta un marco para la dirección unificada de la organización en función de

sus metas principales. Orienta los recursos y los concentran en el desarrollo de ventajas

competitivas, indica la necesidad de adaptación sistemática al entorno, enfatizando en

encontrar posiciones más favorables. Enmarca las acciones futuras, considera diversos

y probables escenarios y tiene un impacto final importante.

Una secuencia a partir de los conceptos anteriormente mencionados nos indicará cómo la 

evolución de estos antecedentes conceptuales, han contribuido hasta llegar a la moderna 
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economía empresarial, que busca dirigir con eficiencia los negocios de la empresa que se 

encuentran en competencia, con la denominada Dirección estratégica: 

Tabla 1 Introducción del Concepto de Dirección Estratégica 

Concepto Fuente o Autor que Incorpora el concepto o Afto en 

el que se desarrolla 

Estrategia empresarial "Ping Fa o El arte de la guerra" del Chino SunTzu 

Teoría Matemática de los Juegos 

Teoría de la Decisión actual. 

Planificación Anos 50 

Paradigma estratégico Chandler, Ansoff, Andrews y otros. 

Entre 1962 y 1965. 

Sistema de planificación estratégica Basado en la forma de pensar del sistema de dirección 

Dirección Estratégica At'ios 70's a los 80's a partir de los cambios del entorno. 

Fuente: Bueno et al, 1993 

La Dirección Estratégica está ligada al cambio, al mejoramiento continuo organizacional 

o empresarial. Se percibe "como una estructura teórica para la reflexión de las grandes

opciones de la empresa, que se sustenta en una nueva cultura y una nueva actitud de los

directivos, que escapa de la improvisación en busca de lo analítico y que integra el paso de lo

estratégico a lo operativo de forma sistemática y coherente", de acuerdo con Menguzzato y

Renal (1991).

El objetivo principal de la dirección debe ser buscar mecanismos para abrir y compartir 

el conocimiento de los individuos, de tal manera que cada quien se involucre y contribuya a 

identificar oportunidades y cambios necesarios. (Johnson, 2001) 

"La Dirección Estratégica se configura como un "sistema de planificación", en es tan 

importante la formulación como la implantación de la estrategia. En consecuencia, el nuevo 

sistema de dirección representa un proceso que trasmitía la idea de menor formalización y 

mayor flexibilidad ... 

La Dirección Estratégica se estructura en tres partes diferenciadas. Éstas son: 

DEE = [Análisis Estratégico]+ [Planificación Estratégica]+ [Implantación y Control 

Estratégico]" (Bueno, et al., 1993). 
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Según Porter (1987) las empresas aplicaron la Dirección Estratégica en la década de 

los sesenta y principio de los setenta por el desarrollo industrial que se dio en ese periodo. 

Actualmente la incorporación de tecnologías y herramientas en las metodologías de la 

dirección estratégica permite predecir rutas alternativas y seleccionar la que nos resulte más 

apropiada. 

Se aclara que las herramientas, los algoritmos, los pasos, jamás podrán sustituir el 

pensamiento estratégico, ya que si sólo se apela a lo primero la gestión puede ser formal y fría, 

convirtiéndose en tecnocrática y por lo tanto no creíble, sin embargo, un pensamiento 

estratégico que no se apoye en la tecnología que ofrece la dirección estratégica puede ser 

improductivo y no podría implementarse completamente, ya que se desaprovecharían 

oportunidades básicas y no se consolidaría como un sistema. (Harrison y St. John, 2002)) 

Distintos autores han creado modelos DE, que poseen algunos aspectos que los 

identifican. A continuación se presenta un resumen o ideas, del modelo que han planteado: 

Garzón (2000), plantea aspectos como: 

• Necesidades de Planeación.

• Análisis externo para determinar amenazas y oportunidades.

• Análisis interno para detectar fortalezas y debilidades

• Formulación de Estrategia

• Diseno estructural organizado

• Determinación de la estrategia: a nivel funcional, de negocio, global y corporativo.

• Análisis de brechas

• Revisión de la Filosofía Institucional

Hill y Jones (2005), plantea aspectos como: 

• Análisis externo para determinar amenazas y oportunidades.

• Análisis interno para detectar fortalezas y debilidades

• Formulación de Estrategia

• Diseno estructural organizado

• Determinación de la estrategia: a nivel funcional, de negocio, global y corporativo.

• Análisis de brechas

• Revisión de la Filosofía Institucional

29 



Marco Teórico 

Pearce y Robinson (2005) 

• Análisis externo para determinar amenazas y oportunidades.

• Análisis interno para detectar fortalezas y debilidades

• Determinación de la estrategia: a nivel funcional, de negocio, global y corporativo.

• Revisión de la Filosofía Institucional

• Diseno de la estructura organizacional.

Thompson, Strickland y Gamble (2008) 

• Análisis externo para determinar amenazas y oportunidades.

• Análisis interno para detectar fortalezas y debilidades

• Formulación de Estrategia

• Determinación de la estrategia: a nivel funcional, de negocio, global y corporativo.

• Análisis de brechas

• Revisión de la Filosofía Institucional.

Wheelen y Hunguer (2007) 

• Necesidades de Planeación.

• Análisis externo para determinar amenazas y oportunidades.

• Análisis interno para detectar fortalezas y debilidades

• Formulación de Estrategia

• Diseno estructural organizado

• Determinación de la estrategia: a nivel global, funcional, de negocio, global y

corporativo.

• Análisis de brechas

• Revisión de la Filosofía Institucional

Como puede observarse, lo autores antes mencionados, Garzón (2000), Hill y Jones (2005), 

Pearce y Robinson (2005), Thompson, Strickland y Gamble (2008) y Wheelen y Hunguer 

(2007), presentan varios aspectos comunes, dentro de los aspectos que caracterizan los 

modelos de Dirección Estratégica que han planteado. 

La Dirección estratégica o el proceso estratégico tiene presente los siguientes aspectos 

(Garrido, 2006) 
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1) Descripción de sucesos ocurridos con anterioridad: aprender de la experiencia. Para ello

se recurre al método de caso, el cual permite explicar las teorías y/o descripciones 

generales por medio de hechos reales. 

2) Intentar construir reglas de validez: a partir de la observación y experiencias tratar de

construir regularidades. Sin embargo el mundo es muy complejo para tratar de modelizar. 

Lo que permite este aspecto es que a partir de determinadas cadenas lógicas se podría 

construir valoraciones o reglas para actuar en situaciones similares. 

3) Estudio de técnicas y herramientas para la toma de decisiones:

4) Descripción de procesos que llevan a la toma de decisiones: es lo que en sí se denomina

proceso estratégico. 

5) Desarrollo de catálogos y metodologías de trabajo: esto se hace como ayuda resultado

de la experiencia, la síntesis y reflexión a la hora de iniciar con una estrategia. 

Para el desarrollo de la estrategia es importante según Garrido (2006), tener presente lo 

siguiente: 

1) El entorno

2) Los recursos y capacidades

3) La formulación de alternativas

4) La elección de la más adecuada, luego de esto: implementarla, monitorearla y adaptarla.

Para la elección de la estrategia es muy importante evaluar la información y sintetizarla, así 

como también revisar las características de la estructura de la organización, sus capacidades 

tanto técnicas como físicas y el talento humano. 

Garrido (2006), manifiesta que en la formulación de la estrategia es importante tener 

presente entre otros aspectos: 

1. La parte de investigación y desarrollo ya que permite: a) generar conocimiento

muchas veces representado en la innovaciones; b) proteger sus competencias tecnológicas 

que muchas veces permite establecer barreras a la imitación, c) vencer el descuido al que 

muchas veces llegan las organizaciones e imitar la innovación de sus competidores. 

2. Los Sistemas de Información, ya que permite evaluar fuerzas y debilidades de una

organización, ya que administrar la información que es una necesidad como una posible 

ventaja competitiva, puesto que la información afecta o está presente en la totalidad de la 

organización. 
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En la medida en que haya alguna herramienta informática o un sistema de gestión del 

conocimiento que facilite el flujo de información, se va a facilitar la toma de decisiones. Sobre 

todo ante la necesidad de convertir el conocimiento tácito en explicito, ya que en muchas 

organizaciones cuando un experto falta, de igual manera, falta el conocimiento, y por tanto se 

facilita la durabilidad de la información y el conocimiento, ya que se puede reutilizar la 

información almacenada (Garrido, 2006). 

También es importante resaltar que administrar el conocimiento permite reunir el 

conocimiento individual de los miembros de la organización, de tal manera que se pueda 

acumular, manejar y difundir y esto pueda optimizar procesos e incrementar resultados 

(Garrido, 2006). 

Es importante avanzar en reconocer la capacidad de los directivos para aprender de la 

experiencia. 

La dirección estratégica, para la investigación que se adelanta y teniendo presente los 

planteamientos de Garrido (2006) y Johnson (2001) y Menguzzato y Renal (1991) "se define 

como un conjunto de actividades predetenninadas que marcan de fonna organizada y 

coherente los procesos que se deben desarrollar al interior de una organización, teniendo 

presente la actitud y cultura de los trabajadores, para que a partir de su experiencia y 

conocimientos, pennita tomar decisiones a nivel directivo" dado el carácter de la unidad 

académica o de análisis en la que se está realizando la investigación. 

2.3. Teoría de Recursos y capacidades 

Para sostener la mejora continua al interior de la organización, así como apoyar el proceso de 

las estrategias, es necesaria contar con procesos de asignación y control de recursos 

(Jonhson y Scholes, 2001). 

Entre otros aspectos el tiempo que emplean las personas para obtener experiencias es 

muy importante según Jonhson y Scholes (2001), de igual manera la disponibilidad de la 

información en el formato adecuado y en el momento oportuno puede lograr una ventaja 

competitiva, dependiendo de la forma como ésta se pueda utilizar. 

Según Jonhson y Scholes (2001), los recursos se clasifican en los siguientes grupos: 

32 



Marco Teórico 

Recursos Físicos: Máquinas, Edificios, Capacidad de Producción. Debe especificarse 

condición, capacidad y localización de cada uno. 

Recursos Humanos: número de trabajadores y cualificación personal. Se debe tener 

presente la capacidad de adaptación y de innovación de los trabajadores. 

Recursos Financieros: Fuentes de financiación, uso que se le da al dinero, forma de 

conseguir capitales, gestión del efectivo, control de deudores y acreedores y relaciones con los 

proveedores. 

Recursos Intangibles: servicios profesionales, marca registrada, buenos contactos, 

imagen de la empresa o valor asociado a la capacidad innovadora. 

Al ser el conocimiento, también un recurso importante, es necesario salvaguardar la 

"propiedad intelectual'', la tecnología de la información también puede aumentar la ventaja 

competitiva, al ser un mecanismo para buscar, analizar, filtrar y almacenar datos facilita el 

aprendizaje sobre los competidores potenciales. Todo esto implica que los directivos 

permanentemente deben revisar y definir el posicionamiento de sus servicios o productos y al 

hacerlo también debe pensar en mejoras en las tecnologías de la información, para soportar 

procesos de innovación y creación de conocimiento y todo lo relacionado al conocimiento tácito 

y explícito (Jonhson y Scholes, 2001). 

Cuanto más compleja sea la tecnología de la información, para soportar procesos de 

innovación y creación de conocimiento y todo lo relacionado al conocimiento tácito y explícito 

(Jonhson y Scholes, 2001). 

Según López y Sabater (2000), para explicar los orígenes de la ventaja competitiva al 

interior de una organización, está la teoría de los recursos, que busca identificar cómo los 

resultados de una empresa pueden estar asociados con los aspectos internos de las empresas. 

La Teoría de los Recursos surge inicialmente estudiando las competencias distintivas de 

las empresas, luego en los años setenta se concentra en la orientación y diversidad de los 

sectores. 
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Tanto la Economía, como la Administración realizan aportes a la Teoría de los Recursos 

y Capacidades. 

Para la Economía, los Recursos y Capacidades: involucra por un lado los recursos 

(financieros, físicos, organizativos, humanos, tecnológicos) que son complementarios con las 

capacidades basadas en los conocimientos organizacionales. 

La Economía divide la Teoría de los Recursos y Capacidades en: 

a) Generación de Rentas: explotación de los recursos y capacidades con las que cuenta

la empresa 

b) Equilibrio: involucra variables estocásticas y procesos económicos, encargándose

este último de la racionalidad para la gestión de recursos. 

La Administración trata la teoría de los Recursos y Capacidades: 

a) A nivel funcional, incluye todo lo relacionado con recursos humanos, producción,

finanzas, marketing y tecnología. 

b) A nivel de unidad de negocio: identifica recursos y capacidades para sustentar

ventajas competitivas. 

c) A nivel corporativo: trata el crecimiento y diversificación de la empresa.

De acuerdo a los conceptos de Jonhson y Scholes (2001 ), López y Sabater (2000) y la 

que sugiere la Economía, se define la teoría 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 organización y que sean 

utilizados de forma efectiva". 

2.4. Conocimiento 

Antes de mostrar algunas definiciones que autores dan al conocimiento es importante aclarar 

qué es la información y cómo se pasa del dato al conocimiento, ya que la información y el 

conocimiento son el resultado de un complejo proceso humano. 

Los Datos son entendidos como "resultados de nuestras observaciones sobre el estado 

del mundo". Los datos tienen la característica de ser contrastados, es decir, determinar su 

certeza o falsedad, así como también la posibilidad de ser identificados a través de un conjunto 

de símbolos (Andrade y Gómez, 2006). 
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La Capta, es el conjunto seleccionado de datos relevantes para las acciones en las que 

se está implicado en un determinado momento, es decir que del universo de datos que se 

puede recibir tras un hecho particular, sólo se toma o se manifiesta interés por aquello que a 

criterio personal son más importantes para la acción (Andrade y Gómez, 2006). 

La información es cuando al recibir un conjunto de datos procedentes del mundo y 

seleccionar sólo aquellos que son relevantes, se está preparado para dar forma a la capta 

(interpretarlos, relacionarlos con otros hechos, situarlos en un contexto y otorgarles un 

significado según las capacidades e intereses particulares) (Andrade y Gómez, 2006). 

Finalmente tenemos que el conocimiento, se produce cuando con la información 

generada en un determinado contexto, sumada a otra información ya existente, se crean 

estructuras mentales permanentes que permiten interpretar, concluir y/o generar ideas. El 

conocimiento implica un desarrollo a través de las capacidades de sus integrantes para realizar 

sus actividades (Andrade y Gómez, 2006). 

Para Nonaka (1994), el conocimiento es la ""creencia justificada que incrementa la 

capacidad de una entidad para realizar una acción efectiva" 

Para Nonaka y Takeuchi (1999), el conocimiento es ... un proceso humano dinámico de 

justificación de la creencia en busca de la verdad. Está relacionado con la acción humana. 

Martínez León y Ruiz Mercader (2002 y 2004), consideran que el conocimiento es la 

transformación de la información por medio del aprendizaje. 

Con fundamento en Andrade y Gómez (2006), Nonaka y Takeuchi (1999) así como 

Martínez León y Ruiz Mercader (2002 y 2004) se define el conocimiento como "las capacidades 

mentales que poseen los individuos fruto del aprendizaje adquirido por distintos medios". 

2.5. Tipos de Conocimiento: 

Existen distintas categorías para clasificar el conocimiento y fueron descritos por Nonaka y 

Takeuchi (1995, 1999) tal como se muestra a continuación: 
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• Conocimiento explícito: "es todo lo que se puede ver, escuchar, leer, que está escrito,

digitado, gravado en cualquier medio, que en las organizaciones lo encontramos en los

manuales de funciones, los manuales de procedimientos, de políticas y que se puede

compartir''.

• Conocimiento tácito: "es el conocimiento que tenemos cada uno de nosotros en nuestro

cerebro, lo llevamos a todos lados, por tanto es difícil de imitar, por lo mismo está

íntimamente ligado con las relaciones entre las personas, las costumbres, los hábitos y

en general los aspectos culturales, que va creciendo en el trascurso dela vida y con

base en la experiencia".

Y por Cutcher (2000), quien incorporó el concepto de conocimiento virtual: 

• Conocimiento virtual: se genera por la combinación que se da, cuando aplicamos de

manera individual o compartido, el conocimiento tácito, con el conocimiento explícito

que estemos descubriendo en algún espacio consignado, es decir, al correlacionarlos.

A partir de la clasificación de Nonaka y Takeuchi (1999), se han establecido cuatro formas 

de crear conocimiento 

Proceso Conversión 

e 
<) 

·¡:;

-�
.g

Tabla 2 Fonnas de Crear el Conocimiento 

En que consiste Como se Inicia Produce 

Compartir experiencias y crear Creación de un campo de Conocimiento 

conocimiento tácito como los modelos interacción para que los armonizado(modelo 

mentales compartidos y las habilidades miembros compartan sus s mentales y 

técnicas (i E. el aprendiz que aprende experiencias y modelos habilidades técnicas 

de un maestro) mentales compartidas) 

La clave para tener conocimiento tácito 

es la experiencia. 

Proceso a través del cual se enuncia el Dialogo 

conocimiento tácito en forma de colectiva 

conceptos explícitos(a veces por medio 

de metáforas, analoglas, conceptos, 

hipótesis o modelos) 

La exteriorización es la clave de la 

creación de conocimiento porque crea 

conceptos expllcitos nuevos a través 

del conocimiento tácito 
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Proceso Conversión En que consiste Como se inicia Produce 
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Proceso de la sistematización de Distribución o redes de Conocimiento 

conceptos con lo que se genera un conocimiento 

sistema de conocimiento. 

Los individuos intercambian y 

combinan conocimientos a través de 

diferentes medios, su combinación 

puede llevar a nuevo conocimiento(i.e. 

creación de conocimiento en las 

universidades) 

creado. 

Proceso de la conversión de Aprender asiendo 

conocimiento explícito en tácito muy 

relacionada con "aprendiendo 

haciendo" (sic.) para que el 

conocimiento explicito se vuelva tácito, 

es de gran ayuda que se verbalice o 

diagrame en documentos, manuales o 

historias orales . 

recién sistémico 

Conocimiento 

operacional 

Fuente: (Tintoré, 2010) 

A la hora de gestionar el conocimiento, según Skyrme (1997), se deben tener presente 4 

conceptos claves, relacionados con el conocimiento 

• "Explícito. Nos indica que el conocimiento está considerado como un bien, valor clave

en la organización, potenciado por su dirección, validado por su modelo organizativo.

• Sistemático. La sistematización nos asegura que las personas y los equipos están

preparados (técnica y culturalmente) para enriquecer el bien común, usarlo, reutilizarlo y

eliminarlo si es conveniente ya que, tan importante como capturar y almacenar memoria

corporativa y conocimiento crítico, es que haya una "cultura de la destrucción" que

elimine lo viejo, lo que no sirve.

• Vital. Nos confirma que el conocimiento a gestionar estará asociado a los objetivos de la

organización y a los procedimientos claves del negocio.

• Procesos. Deben asegurar que los que tienen que aportar con facilidad y los que

tienen que usar el conocimiento común puedan explotarlo fácilmente y traducirlo en

nuevo conocimiento enriquecido con la propia experiencia. Un conocimiento accesible

en el momento justo y para quien lo necesita."
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De acuerdo a lo expuesto por Nonaka y Takeuchi(1999), sobre tipos de conocimiento se 

expresa "que estos se fundamentan principalmente a partir tanto del conocimiento tácito como 

explícito, las combinaciones entre cada uno de ellos o como se complementan, 

constituyéndose estos 2 (dos) en el punto de partida para cualquier tipo de clasificación." 

2.6. Gestión del conocimiento 

A continuación se presentan algunas definiciones que autores han dado a la gestión del 

conocimiento: 

La Gestión del Conocimiento obtiene y comparte bienes intelectuales, con el objetivo de 

conseguir resultados óptimos en términos de productividad y capacidad de innovación de las 

empresas. Es un proceso que engloba generar, recoger, asimilar y aprovechar el conocimiento, 

con vistas a generar una empresa más inteligente y competitiva (Garvin, 1998). 

Para Davenport y Prusak (1998) es: "El proceso sistémico de buscar, organizar, filtrar y 

presentar la información con el objetivo de mejorar la Comprensión de las personas en un área 

específica de interés." 

Para Argote et al. (2003) "es un proceso basado en la creación o desarrollo de nuevo 

conocimiento, la retención del conocimiento, y la transferencia del conocimiento." 

Para Malhotra (2001) es: "El proceso organizacional que busca la combinación sinérgica 

del tratamiento de los datos y la información mediante las capacidades de las Tecnologías de la 

Información y las Comunicaciones (TIC) y las capacidades de creatividad e innovación de las 

personas." 

Para Carrión (2002) es: "El conjunto de procesos y sistemas que permiten que el Capital 

Intelectual de una organización aumente de forma significativa, mediante la gestión de sus 

capacidades de resolución de problemas de forma eficiente (en el menor espacio de tiempo 

posible), con el objetivo final de generar ventajas competitivas sostenibles en el tiempo." 

Para Nonaka (1995) "Es un sistema facilitador de la búsqueda, codificación, 

sistematización y difusión de las experiencias individuales y colectivas del talento humano de la 

organización, para convertirlas en conocimiento globalizado, de común entendimiento y útil en 
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la realización de todas las actividades de la misma que permite generar ventajas sustentables y 

competitivas en un entorno dinámico." 

Para Skyrme (1997) "es la gestión explícita y sistemática del conocimiento vital y está 

asociado con el proceso de creación, organización, difusión, uso y explotación". 

Para Ruggles (1998), "es un enfoque para crear o agregar valor a partir del 

aprovechamiento del know-how, la experiencia y los juicios que existen dentro y fuera de la 

organización. Se centra en ocho categorías de actividades: (1) generación de conocimiento, (2) 

acceso al conocimiento disponible en fuentes externas, (3) uso de conocimiento en la toma de 

decisiones, (4) integración de conocimiento en procesos, productos y servicios, (5) codificación 

de conocimiento en documentos, bases de datos y software, (6) promoción de la creación del 

conocimiento a través de la cultura y los incentivos, (7) transferencia del conocimiento existente 

a otras partes de la organización y, (8) evaluación de activos de conocimiento, y del impacto de 

la Gestión del Conocimiento". 

Para Alavi y Leidner (2001) "es un conjunto, dinámico y continuo, de procesos y 

prácticas que permiten aprovechar los procesos de creación, almacenamiento I recuperación, 

transferencia y aplicación del conocimiento organizacional. También, hacen énfasis en la 

importancia que tiene la TI para la creación de una infraestructura y un entorno que contribuya 

en la actualización, apoyo y empoderamiento de los procesos de Gestión del Conocimiento". 

Garzón (2006) define a la gestión del conocimiento como: "Capacidad de aprender y 

generar conocimiento nuevo o mejorar el actual, como base para la generación de capital 

intelectual; de las capacidades organizativas; del uso de las nuevas tecnologías de la 

información y la comunicación; como recursos estratégicos para la innovación, la productividad 

y la sostenibilidad de las organizaciones. La gestión del conocimiento está constituida por 4 

variables que son: el aprendizaje organizacional, el capital intelectual, la tecnología para la 

gestión del conocimiento y el intraemprendimiento" 

Para Garrido (2006), la Gestión del Conocimiento tiene 6 aspectos importantes: 

1. Desarrollar nuevo conocimiento.

2. Acceder a fuentes externas.

3. Utilizar conocimiento producto de la toma de decisiones.
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4. Incorporar conocimientos en nuevos productos.

5. Tener un listado de conocimientos almacenados en: documentos, bases de datos y software.

6. Medir y evaluar los resultados obtenidos.

En el proceso de Gestión del Conocimiento, se pueden identificar las siguientes fases: 

1. Generación del Conocimiento: se crea o desarrolla conocimiento nuevo. Esto se logra en la

medida en que las organizaciones den soporte a: 1) las personas que intervienen en los 

procesos de producción o soporte organizacional (formación, capacidades, cualidades 

personales, entre otros) y 2) la información manejada en dichos procesos, permite la 

capacitación de estas personas e incrementar su formación. 

2. Captura/Adquisición: recolección de la información, por medios humanos o automáticos. Este

aspecto es muy importante para aprovechar al máximo los conocimientos que se tienen. 

3. Organización: filtrar la información, es decir, analizarla y validarla, por medios humanos o

automáticos. 

4. Búsqueda/Utilización: poner la información a disposición.

5. Publicación y Distribución: material que permita a su vez crear conocimiento.

Los aspectos logísticos y tecnológicos son importantes para implementar adecuadamente la 

gestión del conocimiento. Es importante, tener planes de contingencias que permitan vencer 

barreras, ya que cuando se tratan de implantar nuevos proyectos tecnológicos y sobre todo 

sistemas de información, hay rechazo al cambio y también las personas sienten temor a dejar 

de ser indispensables, al compartir la información, de la que son propietarios. 

Es importante resaltar que el conocimiento organizacional se ha convertido en el recurso 

por excelencia y es considerado como estratégico por lo siguiente: 

• No se comercializa

• Se ha desarrollado y acumulado en el interior de la organización.

• Carácter tácito y complejidad social.

• Surge de las habilidades y aprendizaje organizativo

• Está estrechamente ligado a la organización

• Depende de los niveles de aprendizaje, inversión, activos y actividades de desarrollo

previo.
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Con base en Malhotra (2001), Carrion (2002) y Garzón (2006) se define Gestión del 

conocimiento "como la capacidad que tiene una organización 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 organización en un 

tiempo adecuado". 

2. 7. Aprendizaje

Según (Tintoré, 2010), los autores que se relacionan en la Tabla 3, tienen su propia 

definición sobre aprendizaje. 

Tabla 3 Conceptos de Aprendizaje 

Autores Definición de Aprendizaje 

Argyris y SchOn (1978) La detección y corrección del error. 

Kolb (1984) Proceso por el que se crea conocimiento a través de la transformación de la experiencia. 

Fiol y Lyles (1985) Desarrollo de visiones, conocimientos y asociaciones entre acciones pasadas, la efectividad de 

esas acciones y las futuras acciones. 

Senge (1990) La capacidad de mejorar la competencia de una persona para conseguir algo que 

verdaderamente le importa. 

Huber (1991) Cambio en el alcance del comportamiento potencial. 

Kim (1993) Incremento de las capacidades individuales para realizar acciones efectivas. 

Pérez López (1991) Cambio que ocurre en el interior de las personas que han realizado la interacción, como 

consecuencia de las experiencias que han tenido al ponerla en práctica, siempre que dicho 

cambio sea significativo para la explicación de las futuras interacciones. 

De la Torre (1997) Ejercicio de superación de las limitaciones individuales y organizativas, que hacen posible la 

adquisición de conocimientos y su aplicación práctica. 

Salomon (1998) Procesos de pensamiento que tienen lugar en el cerebro individual. 

Crossan, Lane yWhite (1999) Proceso dinámico, que ocurre a lo largo del tiempo y a diferentes niveles, y que supone una 

tensión entre el aprendizaje nuevo y el existente. 

Leithwood(2000) Construcción de conocimiento auto-regulada. 
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Autores Definición de Aprendizaje 

Brian Hall (2000) Modo en que obtenemos conocimiento 

Senge (2000) Dominio de la manera de mejorarse a sí mismo. 

Bolívar (2000) Adquisición de competencias individuales. Incluye cambios cognitivos y conductuales. 

Antonacopoulou (2001, 2006) Liberación de conocimiento a través del aprendizaje y auto-cuestionamiento. 

Cantón Mayo (2004) Proceso mediante el cual se integran conocimientos, habilidades y actitudes para conseguir 

cambios o mejoras de conducta, de habilidades o de actitudes. 

Fuente: (Tintoré, 2010) 

"En la mayoría de definiciones queda claro que se aprenden conceptos y comportamientos, 

conductas relacionadas con virtudes o vicios, pero también habilidades operativas .... todo 

aprendizaje requiere tiempo" (Tintoré, 2010). 

Con fundamento en los conceptos que sobre aprendizaje poseen Senge (1990), Kim 

( 1993) y Crossan, Lane y White ( 1999) se define "como la capacidad mental que posee una 

persona al interiorizar acciones de gran interés y que tienen repercusiones en su estructura de 

pensamientos en la medida que va adquiriendo nuevos conocimientos, así como también 

posee cie,ta influencia en la persona con quien se relaciona." 

2.8. Tipos o Niveles de Aprendizaje 

"Algunos autores tienen distintas formas de clasificar el aprendizaje: 

1. Desde el punto de vista de los resultados: Puede ser Positivo (cuando se mejora
el rendimiento en una organización o se sabe hacer algo más) o Negativo, según
Argyris y Schon(1978); Levitt y March(1988); Huber (1991 ); Huysman (2000).

2. Desde los niveles o procesos de aprendizaje: Puede ser (a) adaptativo o
acumulativo (es incremental y no hay que hacer muchos gastos de costos y
tiempo), es de mantenimiento o reutilización y es el de más bajo nivel o
aprendizaje de ciclo simple o bucle simple (0-1), (b) generativo, sistemático,
anticipatorio, exploratorio, de alto nivel o de ciclo doble (0-11). se produce cuando
se detectan las incongruencias entre la teoría oficial y la teoría en uso que tienen
las personas o las organizaciones y (c) Deuto-aprendizaje o de bucle triple.

3. Desde los motivos que llevan a actuar: pueden ser Operativo, técnico o
especulativo, estructural, estructural intramotivacional e intermotivacional
(afectivo)
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4. El aprendizaje asociado a la Gestión del Conocimiento, establece 4 niveles, Nivel
1 que corresponde a una Organización autocrática y vertical, Nivel 2 que
corresponde a una Organización tradicional estratificada vertical, Nivel 3 que
corresponde a una Organización que aprende y Nivel 4 que corresponde a una
Organización colaborativa global.

5. Según la estructura de la Organización: puede ser individual, grupal u
organizacional" (Tintaré, 201 O).

Con base a lo analizado por Tintoré, 201 O, los niveles de aprendizaje se define como 

"aquella clasificación en la que estructura organizacional y el entorno con el que se relacionan, 

juegan un papel importante así como los roles que tienen los trabajadores dentro de la 

organización, permite identificar el tipo de conocimiento que se debe manejar". 

2.9. Aprendizaje organizacional 

Tradicionalmente, las organizaciones han sido jerárquicas, sin embargo es importante que no 

se considere como una jerarquía estable, sino como "organización que aprende, que se 

adapta, en continuo cambio, capaz de beneficiarse de una diversidad de conocimientos, 

experiencias y cualificaciones de los individuos
n

. 

Ahumada (2001) muestra una cronología (Tabla 4), de la evolución que ha tenido el 

aprendizaje organizacional: 

Tabla 4 Evolución AO 

Aftos Observación 

30's y40's Eltón Mayo muestra la importancia de las relaciones humanas y la relevancia de los factores 

tecnológicos para comprender el comportamiento de un individuo. 

50's A partir de una investigación en el Instituto Tavistoc, se desarrolló la idea de que los sistemas 

de producción requieren de una organización tecnológica y una organización social de las 

personas que hacen el trabajo. 

60's El aprendizaje organizacional empieza a ser tratado como un concepto independiente 

70's y SO's Creciente interés en el Aprendizaje Organizacional se crean distintas perspectivas teóricas 

como son: a) Un proceso de Adaptación, b) Un conjunto de significados compartidos, c) La 

relación entre Procesos y Resultados y d) El resultado de la experiencia institucional. 

Fuente: Ahumada ,2001 
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A continuación se muestran algunas definiciones y comentarios que autores han 

realizado con respecto al aprendizaje organizacional: 

"El Aprendizaje Organizacional muestra la capacidad de la fuerza de trabajo en una 

organización para aprender más rápido. Esto constituye una ventaja competitiva 

sostenible la disposición de una organización para el aprendizaje" (De Geus, 1988). 

Bahlmann (1988), incorpora la idea de sistema de "segunda generación" (o 

autopoiético), al que le corresponde la capacidad de aprender en "bucle doble". 

Para Garratt (1987), incorpora la idea de una organización con capacidad de 

transformación y cambio continuos. 

Senge (1990) sugirió que el aprendizaje organizacional debe ser visto holisticamente, 

es decir que todos los individuos dentro de la organización trabajan juntos a través de fronteras 

tradicionales para resolver los problemas y para crear solución innovadora. 

Por su parte Amponsem (1991), vincula el Aprendizaje Organizativo al proceso 

mediante el cual el conocimiento de los individuos integrantes de la organización se transforma 

en conocimiento de toda la organización. Según la autora el aprendizaje organizacional está 

constituido de cinco etapas o fases: 1) Sensibilización; 2) adquisición de información; 3) 

síntesis y codificación; 4) transmisión y almacenamiento; 5) implementación y evaluación. 

Huber (1991). "asume que una organización aprende si alguna de sus unidades 

adquiere conocimiento que reconoce como potencialmente útil para la organización . .. una 

organización aprende algo incluso si ninguno de sus componentes aprende ese algo". 

Estima que el aprendizaje que tiene lugar en el nivel agregado de la organización, es el 

resultado de los siguientes procesos: 1) adquisición de conocimiento; 2) distribución de la 

información; 3) interpretación de la información; 4) almacenamiento del conocimiento ("memoria 

organizativa"). 

Por su parte Landier (1992),deja claro el hecho de que la creación de Organizaciones 

Inteligentes, u organizaciones con capacidad de aprendizaje, se convierta en un objeto de 

interés relevante para los teóricos y profesionales de la gestión no responde a una simple 

moda, sino a una realidad que lo justifica. 
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Swieringa y Wierdsma(1992) se refieren al cambio de comportamiento organizacional; 

este último es un proceso de aprendizaje colectivo. Un proceso de aprendizaje tiene lugar en 

interacción con varias personas y a través de la interacción entre varias de ellas. Como es 

obvio, una organización sólo puede aprender porque sus miembros lo hacen; si no hay un 

aprendizaje individual no puede haber uno organizacional. Por otra parte, una organización no 

aprende de manera automática cuando los individuos que están dentro de ella aprenden algo. 

Kim (1993)." el aprendizaje puede ser definido como el incremento de la propia 

capacidad para emprender una acción eficaz. El aprendizaje se produce cuando sabemos algo 

nuevo y sabemos cómo trasladarlo a la acción. Podemos elegir o no implantar la acción, pero 

sabemos cómo hacerlo." 

El modelo de Aprendizaje Organizativo planteado por Kim está claramente inspirado en 

el propuesto por March y Olsen (1976). La principal diferencia estriba en la incorporación de los 

"modelos mentales" individuales, como elemento clave en el proceso de aprendizaje individual, 

y los "modelos mentales compartidos", como nexo de unión entre los planos individual y 

organizativo del aprendizaje. 

Por su parte March y Olsen (1976) en la perspectiva desde la cual se estudia el 

Aprendizaje Organizativo. En efecto, March y Olsen (1976) entienden el proceso de aprendizaje 

organizativo como un proceso adaptativo, en virtud del cual el individuo y la organización 

modifican y adaptan su acción o comportamiento al entorno (modelo de estímulo-respuesta que 

implica un aprendizaje en "bucle simple"). 

Otros autores analizados son Andreu y Ciborra (1994, 1995, 1996). Estos autores 

asumen el enfoque de los Recursos y Capacidades en el estudio de la estrategia, y dentro del 

marco de dicho enfoque, analizan el proceso de aprendizaje vinculado al desarrollo de las 

"capacidades nucleares" o "distintivas" de la organización. 

La posición de Revilla (1995). Entiende el aprendizaje individual como "el proceso de 

adquisición y almacenamiento del conocimiento que tiene por objeto incrementar la capacidad 

del individuo de tomar acciones efectivas" 

La propuesta de Probst y Büchel (1995) "entienden el aprendizaje organizativo como la 

ampliación y el cambio del sistema de valores y de conocimientos, la mejora de las 
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capacidades de resolución de problemas y de acción, así como el cambio del marco común de 

referencia de los individuos que están dentro de una organización. 

Por su parte los autores más representativos sobre el tema (Nonaka y Takeuchi, 1995), 

el concepto de Aprendizaje Organizativo es definido en los siguientes términos: "El aprendizaje 

implica un proceso organizativo a través del cual el conocimiento de un individuo puede ser 

compartido, evaluado, e integrado con el de otros en la organización" 

En otra nota Watkins y Marsick(1997) propuso diez aspectos para el aprendizaje 

organizacional que comprende: 1) desafío, 2) libertad, 3) la dinamismo/vivacidad, 4) apoyo de 

idea, 5) retozo/humor, 6) el debate, 7) conflicto, 8) la confianza/franqueza, 9) riesgo-tomando y 

10) tiempo de idea.

Los autores (Confessore y Kops, 1998) describieron el aprendizaje organizacional como 

un ambiente estructurado para permitir el trabajo en equipo, la colaboración, la creatividad y el 

procesamiento del conocimiento que tienen el significado y valor de un colectivo. 

Según Sandelands (2002) las compaf\ías que no pueden aprender ni generar 

conocimiento en el nivel organizativo desaparecerán simplemente. 

Para Marquardt (2011) en relación con el aprendizaje organizacional, enfatizó que en 

una organización de aprendizaje, la cultura corporativa para aprender se constituye en un punto 

crítico para el éxito del negocio. 

Para Nevis et al. (1995) el aprendizaje organizacional son "las capacidades y los 

procesos seguidos en la organización para mantener o mejorar el rendimiento basado en 

la experiencia." 

Otro punto de vista es el de Garzón (2005), para quien el aprendizaje organizacional 

constituye una de las 4 variables para que se dé la gestión del conocimiento, está constituida 

por: 

a. Fuentes del Aprendizaje organizacional: conocer los hechos a través de la

acción

b. Condiciones del Aprendizaje Organizacional

c. Niveles de Aprendizaje Organizacional: estos está formados a su vez por
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d. Cultura para el Aprendizaje Organizacional: constituida según (Méndez, 2006)

por el sistema de significados compartidos de las personas que constituyen la 

organización. El líder juega un papel importante en la forma como establece estrategias 

para que la interrelación entre las personas, la estructura organizacional, el sistema 

cultural y el clima organizacional se den de manera adecuada. 

Basado en los conceptos de Nonaka y Takeuchi (1995), así como Garzón 2006 y dado 

que el Aprendizaje Organizacional es una variable principal en esta investigación se define 

como ªel conjunto de conocimientos que poseen los individuos de una organización 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 organización a partir de la experiencia que el conocimiento adquirido le proporciona". 

2.1 O. Herramientas para el aprendizaje organizacional 

Según Mayorca, (201 O), que cita a (Britton, 2005), las herramientas de conocimiento utilizadas, 

así como las capacidades adquiridas, para aprender más y generar riqueza, son las siguientes: 

1. El diálogo: es un proceso colectivo esencial que constituye una de las habilidades

humanas dirigidas a la creación de un grupo para pensar de manera generativa ... (Gil'Adi, 

2007). 

2. Estudio de casos: . . . promueve el aprendizaje significativo, cooperativo y la

autogestión del aprendiz,... para el logro de ciertos objetivos, tales como: la adquisición de 

habilidades humanas y el desarrollo de la capacidad de observación e identificación de 

problema .. (Heinsen, 2009). 

3. Tecnología de información y comunicación (TIC): para que la interacción de las

personas adquiera un lugar preponderante en la gestión de las organizaciones. Boone, (2003). 

Las tecnologías de la información pueden respaldar tanto lo que se dice como lo que se hace 
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en la organización, ... , facilitan el contacto entre los miembros, para interactuar, compartir, 

transferir y difundir conocimiento en toda la institución y en entes externos (Rendón, 2005). 

Entre las múltiples tecnologías de información y comunicación relacionadas con el 

aprendizaje y el cambio en las organizaciones se resaltan: internet, intranet, bases de datos, 

correo electrónico, lista de correo, chat, simuladores, redes de conocimientos, 

videoconferencias, grupos de discusión en línea y espacios electrónicos compartidos (Boone, 

2003). 

Basado en los conceptos de (Britton, 2005), (Gil'Adi, 2007), Heinsen (2009), Rendón, 

(2005), (Boone, 2003) y (Mayorca, 201 O) se define herramientas para el aprendizaje 

organizacional "como conjunto de medios que apoyan el aprendizaje organizacional de tal 

forma que los conocimientos que poseen los individuos de una organización puedan ser 

transmitidos, almacenados, recuperados y compartidos". 

2.11. Métodos para el aprendizaje organizacional 

Según Mayorca, 2010. "El método es una serie de pasos estructurados y ordenados que 
ayudan a las organizaciones a articular la teoría con la práctica para facilitar la construcción 
personal y colaborativa del conocimiento. n 

son: 
Algunos métodos para convertir el conocimiento en saberes colectivos compartidos, 

• Comunidades de prácticas. Son grupos de personas que se organizan en
forma autónoma para compartir prácticas de trabajo, intereses, objetivos
comunes, manera de hablar, creencias y valores que son resultado de la
participación en una actividad mutua (Toimassini, 2000).

Las comunidades de prácticas son grupos relativamente pequeños de
personas con una necesidad de aprendizaje y conocimiento en común, que
deciden trabajar juntas. (Boone, 2003).

• Aprendizaje por medio de la acción. Es un método que consiste en pedir a los
participantes organizarse o trabajar en equipo para enfrentar los problemas
reales. (Juerguen, 2001).

• Mapas mentales. Es un método no lineal de organización, ... se puede aplicar
a todos los aspectos de la vida donde el aprendizaje es mejorado y el
pensamiento claro, puede aumentar el rendimiento y la efectividad a través de
la captura del flujo natural de las ideas Ramalingam (2006). El método puede
ser aplicado individual o por grupos, para perfeccionar tareas simples
(memorando), hasta tareas complejas (proyecto)
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Basado en los conceptos de (Toimassini, 2000), (Boone, 2003), (Juerguen, 2001), 

Ramalingam (2006) y (Mayorca, 201 O) se define métodos para el aprendizaje organizacional 

"como conjunto de procedimientos que apoyan el aprendizaje organizacional de tal fonna que 

los conocimientos que poseen los individuos de una organización puedan ser transmitidos, 

almacenados, recuperados y compartidos". 

2.12. El aprendizaje organizacional y la gestión del conocimiento 

Dada la relación estrecha que existe entre aprendizaje organizacional y la gestión del 

conocimiento, se tiene presente las siguientes precisiones: 

"Las organizaciones que aprenden son diferentes de las organizaciones tradicionales. Sus 

necesidades de gestión del conocimiento también son únicas. Los requisitos de aprendizaje 

organizacional para la gestión del conocimiento son: 

a. Infraestructuras para la Gestión de Conocimiento

b. Optimización de los procesos de negocios

c. Descubrir, adquirir y seleccionar el Conocimiento

d. Gestión y almacenamiento de Conocimiento

e. Transferencia e Intercambio de Conocimiento

f. Evaluación de Conocimiento y la lnnovación"(Wu, Yang, 2010)

Dado que el Aprendizaje Organizacional es una de las variables principales en este 

investigación y fundamentado en Garzón (2006) que lo clasifica como una sub-variable de la 

Gestión del conocimiento se destaca "el hecho que para poder crear y mantener el 

conocimiento de una organización, se necesita contar una condiciones que pennitan que se 

pueda gestionar el flujo y expresión del conocimiento que se desarrolla". 

2.13. La importancia de la tecnología en la gestión de conocimiento y en el 

aprendizaje organizacional 

Las Tecnologías de la Información (TI) se vuelven un factor clave en el proceso de creación y 

aplicación de un modelo de Gestión del Conocimiento y por ende uno de aprendizaje 
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organizacional, de allí radica que el esfuerzo de las unidades de una organización se concentre 

en la transformación de la información disponible, en conocimiento útil. Para ello es muy 

importante que los recursos TI sean los adecuados, tanto a nivel de computación como de 

comunicaciones. 

"La tecnología juega un papel importante en la gestión del conocimiento, ya que 

permite coordinar la logística de las reuniones presenciales, la comunicación por correo 

electrónico, videoconferencias para realizar reuniones sin importar el lugar donde se 

encuentren las personas. 

Una de las tecnologías claves que están impulsando la gestión del conocimiento son las 

herramientas colaborativas, que permiten a los profesionales de una empresa trabajar juntos, 

sin importar la ubicación geográfica. 

Las Herramientas de gestión del conocimiento son tecnologías, que permiten mejorar y 

generar nuevos conocimientos, así como también codificarlo y transferirlo. 

Es importante sefialar que las herramientas de gestión de la información son un 

subconjunto de las herramientas de gestión del conocimiento. Las herramientas de gestión de 

la información permiten a las organizaciones generar, acceder, almacenar y analizar los datos, 

por lo general en forma de cifras. Mientras que los sistemas de gestión del conocimiento 

pueden incluir herramientas que también manejan datos e información, datos y herramientas de 

gestión de la información no son lo suficientemente robusta como para facilitar la gestión del 

conocimiento verdadero" (Metaxiotis y Psarras, 2003). 

Según Estrada, (2014), los roles de las personas en las tecnologías del conocimiento son 
esenciales para su éxito. Para los siguientes casos tenemos: 

Los Proyectos de Gestión del Conocimiento ... son importantes para el mejoramiento de 
los proyectos de apoyo e innovación y no sólo las operaciones existentes, aporta un valor 
agregado a los contenidos mediante la selección, síntesis, interpretación, y la reducción de 
contenido y por lo general requiere en curso contribuciones de los usuarios ... La gestión del 
conocimiento ... incluye cuatro pasos principales que agregan valor a los datos crudos e 
información: 

1. La adquisición de conocimientos. Debe haber un sistema eficaz de conocimientos
que requiera de datos sistemáticos otros sistemas transaccionales de una empresa y
los datos procedentes de fuentes externas.
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2. Almacenamiento del conocimiento: Almacenar conocimiento en bases de datos y
sistemas de gestión de documentos.
3. Difusión del conocimiento: El conocimiento puede ser transferido a los interesados a
través de portales, e-mails, motores de búsqueda, sistemas de colaboración de la
oficina, programas de capacitación y otros medios.
4. La aplicación del conocimiento: El nuevo conocimiento debe ser construido a partir de
los procesos organizacionales y sistemas de aplicación y llegar hacer parte de los
sistemas de toma de decisiones" (Singh, 201 O}.

Sistemas de gestión de la información son un componente muy importante de cualquier 
proyecto de gestión del conocimiento. 

" ... la abundancia de información (lo cual tiene un gran valor} muchas veces se convierte 
en un problema a la hora de almacenarla y procesarla de manera eficiente. Cuando la 
información no se gestiona bien pueden ocurrir serios problemas y muy en especial ocurre un 
proceso lento en la toma de decisiones y lo que es peor, puede dar lugar a decisiones 
equivocadas. Es por ello que resulta muy importante saber cómo y dónde se organiza la 
información por lo cual se hace necesario aplicar técnicas y herramientas tales como: Sistemas 
de Bases de datos, Minería de datos y texto, Almacén de datos (Data Warehousing y Data 
Marts}, Técnicas de inteligencia artificial (bases de casos}, Herramientas de procesamiento 
analítico de datos, Portales, etc." (Estrada, 2014} 

Basado en Metaxiotis y Psarra (2003) y Estrada (2014) La importancia de las 

herramientas de gestión de la información para el apoyo a la gestión del conocimiento y el 

aprendizaje organizacional radica en el hecho de poder administrar la información que se 

produce y el conocimiento que se genera en las organizaciones de tal forma que se faciliten los 

procesos de gestión del conocimiento y por ende de aprendizaje organizacional. 

2.14.Algunas arquitecturas en la gestión de conocimiento 

La estructura de las arquitecturas que soportan la gestión del conocimiento tienen por lo 

general un nivel superior (herramientas y los portales de conocimiento} y un nivel inferior 

(estructuras o componente que gestionan, analizan, buscan y distribuyen el conocimiento o la 

información} (Grau, 2001). 

Grau (2001), muestra algunos tipos de arquitectura: 

• Usada por Autonomy AgentWare: Captura datos desde internet a partir de la

preferencia de los usuarios. Posee un sistema que convierte el conocimiento tácito en 

explícito. 
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www 

Figura 1 Arquitectura usada por Autonomy Agentware. 
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Fuente: Grau (2001, p. 4), Jackson (2000) 

• Usada por IBM AgentBuilder Toolkit: conecta sistemas antiguos a las nuevas

arquitecturas. Su estructura posee traductores y sistemas de adaptación. 

Figura 2. Arquitectura usada IBM AgentBuilder Toolkit 
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Fuente: Grau (2001, p. 4), Jackson(2000) 
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• Usada por Microelectronic Computer Corporation: se basa en visión ontológica

de la organización del conocimiento. Se basa en la Inteligencia Artificial, mediante la 

comprensión y duplicación de algunos elementos humanos cognitivos. Su estructura 

también posee múltiples agentes inteligentes y está vinculado también con Bases de 

Datos. 

IITTP 

Browse.r 

1AVA 

Figura 3 Arquitectura usada por Microelectronic. 
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Fuente: Grau (2001, p.5), Jackson (2000) 

LDL++ 

• Usada por Global Development Gateway para un proyecto del Banco Mundial: es

multiniveles, permite acceso a información de forma personalizada y un conjunto de 

herramientas de datamining y de análisis estadísticos como soporte a las herramientas 

propias de conocimiento de información. 

Figura 4 Arquitectura Usada por Global Development Gateway. 

Fuente: Grau (2001, p. 5),( Global Development Gateway, 2000) 
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De acuerdo a las arquitecturas antes mencionadas con la correspondiente 

configuración tecnológicas, se analiza que dichas arquitecturas acompañadas de procesos no 

tecnológicos facilitan el flujo de conocimiento y conduce a una mejora en los procesos de la 

organización, por tanto aunque existen elementos comunes a cada una de ellas, existen 

especificidades acorde a la cultura de Gestión del Conocimiento y Aprendizaje Organizacional 

en el que se encuentra inmersa una organización. 

La siguiente figura resume el aprendizaje organizacional y el papel que juega las 

tecnologías de la información en la misma. 

Figura 5 Resumen del Aprendizaje Organizacional a partir de la revisión Bibliográfica de los autores de la 

propuesta 
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Fuente: elaborado por los autores con base en:Argyris, (1999), Baumoel, Ulrike et al (2002), Bañegil, T. y Sanguino, R. (2002), 

Bañegil, T. y Sanguino, R. (2003), Boisier, S. (2001), Brooking, A. (1997),Barnes, Stuart (2002), Bueno, E. (2002), Bueno; 

Rodríguez, y Salmador (1999), Centro de Investigaciones sobre la Sociedad del Conocimiento - CIC- (2001), Centro de 

Investigaciones sobre la Sociedad del Conocimiento -CIC- (2002), ChooChunWein (1998), Cutcher - Gershenfeld, ET 1 (2000), 

Dixon, Nancy (2001), De la Cruz Peñas (2002), De Urbina Criado, Maria (2002), De Souza Silva, José et al (2002), Drucker, Peter 

(1994), Drucker, Peter (2000), Dixon, N. M. (1994), Etzioni, Amitai (1964), Eccles y GRANE (1987), Fiol, C. y Lyles, M. (1985), 
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Femández de Pinedo, Miguel (2003), Finnegan, Pat et al (2002), Herreros de las Cuevas, Carlos (2002), Huber, G. P. (1991), 

Honeycutt, Jerry (2001), Holsapple, C Wet al (2002), Harung, H. S. y Harung, L. M. (1995:9-21),Garzón (2006) 

2.15. Sistema de Gestión de la Información 

2.15.1. Concepto 

Se tienen distintos conceptos para referirse a un Sistema de Gestión de Información: 

Para Davis y Olson (1985) es "un sistema integrado y automatizado para proveer la 

información que sostenga las funciones de operatividad, gestión y toma de decisiones en una 

organización. n 

Según Moreiro González (1998) es "el conjunto de políticas y normas relacionadas entre 

sí que se establecen para el acceso y tratamiento de los recursos de información, incluye los 

registros administrativos y los archivos, el soporte tecnológico de los recursos y el público a que 

se destina. En su evolución el sistema puede manejar la función de inteligencia corporativa y 

generar productos de inteligencia." 

Woodman (1985) plantea "la gestión de información es todo lo que tiene que ver con 

obtener la información correcta, en la forma adecuada, para la persona indicada, al costo 

correcto, en el momento oportuno, en el lugar indicado para tomar la acción precisa." 

White (1985) la denomina como "la coordinación eficiente y eficaz de la información 

procedente de fuentes internas y externas." 

Para Ponjuán (1998 y 2000) "es el proceso mediante el cual se obtienen, despliegan o 

utilizan recursos básicos (económicos, físicos, humanos, materiales) para manejar información 

dentro y para la sociedad a la que sirve." 

Dado que en los sistemas de gestión de información, el control de los procesos es un 

elemento nuclear, se necesita contar con un soporte dentro de la organización, por lo que se 

acompañan de sistemas de workflow, o de flujos de trabajo, denominados sistemas de gestión 

de contenidos (o Content Management Systems, CMS), y se han integrado con los sistemas de 

gestión documental y con los de recuperación de información. En la parte humana, las 

herramientas para gestión de contenidos sólo se pueden entender en un entorno de trabajo en 
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colaboración y distribuido, ya que es en este tipo de ambientes donde se puede aprovechar 

todo su potencial (Tramullas, 2005). 

La gestión de contenidos se ha beneficiado de las técnicas y procesos de producción y 

edición de publicaciones digitales en un primer momento., pero no cubría por completo todos 

los procesos de gestión de información. Para estos efectos, es necesario el proceso de 

publicación (es donde se diseña un marco de integración para un conjunto de objetos, cuyo 

resultado final es la publicación del documento digital), sin embargo este no es suficiente 

cuando en el contexto de una unidad o sistema de información que debe crear información 

digital más compleja, y que, además, debe servir a comunidades de usuarios especializados, o 

a diferentes comunidades de usuarios. El trabajo en colaboración obliga a desarrollar flujos de 

trabajo en los que es necesario asignar diferentes roles a las personas que intervienen en el 

mismo. Los objetos que componen los documentos pueden proceder de diferentes fuentes y 

tener diferentes formatos, con lo que es necesario controlar repositorios de información 

(Tramullas, 2005). 

Los procesos de gestión de contenidos demandan la formalización de sistemas de 

metadatos que resultan necesarios tanto para los procesos de gestión como para los de 

publicación o los de recuperación de información. Esta complejidad ha producido el desarrollo 

de dos especializaciones principales de la gestión de contenidos: Web Content Management, 

WCM, y Enterprise Content Management , ECM., así como también otras adicionales. 

Para Miller y David (2002) las WCM "se centra en el entorno web, y su objetivo principal 

y sus métodos se orientan a la producción de documentos e información digitales para el web, 

especialmente para portales y webs corporativos". 

Para Gingell (2003) las ECM "encuentra su fundamento en la idea de gestión total de la 

información en las organizaciones mediante la integración de toda la información necesaria 

para alcanzar los objetivos de la organización proveniente no sólo de sistemas de publicación, 

sino también de sistemas ERP, gestión de documentos, datawarehouses, etc". 

En todos los casos, la gestión de contenidos tiene como factor ineludible el etiquetado 

de la información en formatos XML, o en lenguajes específicos 
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Otro enfoque especializado, según Han (2004), "son las herramientas para desarrollo de 

bibliotecas digitales como sistemas de gestión de contenidos. Desarrolló un trabajo donde 

compara las herramientas Fedora, Dspace y Greenstone". 

Los trabajos sobre gestión de contenidos coinciden en ser\alar que un sistema de este 

tipo debe ofrecer, como mínimo, una aplicación nuclear CMS que soporte los procesos de 

publicación, flujo de trabajo y repositorios de información; herramientas de integración de 

información externa; y modelos y templates para productos finales. (Tramullas, 2005). 

Tomando como Base a Moreiro (1998) se define Sistema de Gestión de la lnfonnación 

como la integración y gestión de la infonnación que genera una organización aprovechando la 

tecnología, buscando facilitar los procesos misionales y estratégicos que posee la organización. 

2.15.2. Componentes de un Sistema de Gestión de Contenidos (CMS) 

"Según Boiko (2001) un CMS se compone de varios subsistemas que interaccionan entre ellos: 

Colección: subsistema encargado de la creación y/o adquisición de información. Debe 

dar soporte a los procesos de creación de contenidos, soporte a flujos de trabajo, sindicación e 

integración de fuentes externas. Además, debe ofrecer soporte a procesos de conversión entre 

formatos diversos, y a la agregación de contenidos de fuentes diversas en estructuras 

específicas. 

Gestión: subsistema encargado de la gestión y control de los repositorios de 

información, de los grupos de usuarios, y de los procesos de soporte para los otros 

subsistemas. Se encarga de definir y controlar los flujos de trabajo que son utilizados por los 

otros subsistemas, y de la definición de parámetros para el funcionamiento del sistema. 

Publicación: subsistema encargado de la producción final de publicaciones o productos 

de información digital, de manera automática o casi automática. Utiliza un modelo basado en 

templates y deberá ofrecer posibilidades de personalización para usuarios y la posibilidad de 

producir para diferentes tipos de plataformas y/o clientes." 

Nakano (2002) "ser\ala cuatro subsistemas que son creación o edición de contenidos, 

repositorio, flujo de trabajo y gestión de operaciones". 
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Browning y Lowndes (2001) "sef'ialan autoría/creación, flujo de trabajo, 

almacenamiento/repositorio y publicación". 

"La selección, implantación y puesta en marcha de una herramienta para gestión de contenidos 

es fruto de un estudio y de un análisis detallado de la organización que lo instala, de los 

objetivos de la misma, de los procesos de trabajo y recursos de información que utiliza, y de los 

usuarios que van a usarlo" (Tramullas, 2013). 

Basados en Tramullas, 2013. Los componentes de un Sistema de Gestión de Contenidos 

dependen de las necesidades de cada Organización y a los objetivos que se trazan en cuanto a

cómo desean gestionar la información los procesos estratégicos y misionales que administran. 

2.15.3. Software, Tipologías para la Gestión de Contenido 

El software libre (poder ser modificadas, copiadas y distribuidas libremente, respetando los 

términos establecidos en la licencia respectiva) es una alternativa para el desarrollo de 

gestores de contenido que poseen muchos recursos de información disponible para dichos 

desarrollos. 

"Algunas herramientas construidas bajo el enfoque de software libre, para la gestión de 

contenidos y que han servido de referencia para la construcción de otros sistemas CMS son: 

OpenSourceCMS(http://www.opensourcecms.com/), CMS Matrix (http://www.cmsmatrix.org/), 

que ofrece una matriz de comparación muy útil y exhaustiva para comparar los requerimientos 

y prestaciones de las diferentes herramientas, Mambo (http://www.mamboserver.com), un CMS 

bajo licencia GPL. 

Dependiendo de las necesidades de usuarios podemos considerar: Plataformas, 

Portales, Aula Virtual, Publicaciones digitales, entornos para colaboración para el desarrollo de 

la gestión de información. A continuación una pequef'ia definición y ejemplos para cada una de 

ellas: 

• Las plataformas: se trata de soluciones que ofrecen la plataforma necesaria para

desarrollar e implementar aplicaciones que den solución a necesidades

específicas. Ofrecen un entorno y unas herramientas de desarrollo. Demandan

un alto nivel de conocimiento de lenguajes de programación de alto nivel, como

por ejemplo Java o Python, mientras que otros usan PHP. Ejemplo
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generalizados de plataformas: Zope, http://www.zope.org/; Typo3, 

http://www.typo3.org/; Midgard Project, http://www.midgard.project.org/; 

OpenCMS, http://www.opencms.org/; Apache Lenya, http://lenya.apache.org/, 

DJANGO CMS en www.django-cms.org. 

• Portales: Su funcionalidad, administración y mecanismos de control están

especialmente orientados a ofrecer a sus usuarios un portal con diferentes tipos

de contenidos y de servicios, desde la publicación de noticias, al repositorio de

documentos, pasando por foros, encuentras, sindicación de contenidos, creación

de perfiles y de grupos de usuarios, personalización de la información y de su

presentación, etc. Siguen una arquitectura modular, ya que se componen de

módulos, encargados de diferentes funciones, que son administrados desde una

interfaz centralizada. Técnicamente, la mayoría de ellos requieren LAMP/WAMP,

aunque existen algunas herramientas que usan Python (Plone sobre Zope) o

Peri (como WebGUI). Ejemplos generalizados: PHP Nuke, http://phpnuke.org/�

Drupal, http://www.drupal.org/�Mambo, http://www.mamboserver.com(Plone

(requiere Zope), http://www.plone.org/

• Aula virtual: entornos que ofrecen las prestaciones necesarias para crear

contenidos para aprendizaje en línea, y ciertos mecanismos de interacción,

como foros, chats, evaluación interactiva, etc. Este tipo de plataformas han

ajustado las prestaciones de gestión de contenidos a las características del

material docente en formato digital. Es altamente recomendable que la

plataforma que se utilice sea capaz de empaquetar sus contenidos en formatos

SCORM y/o IMS. Ejemplos de aulas más conocidas son:

Claroline, http://www.claroline.net/�Moodle, http://www.moodle.org(

• Bibliotecas digitales: El desarrollo de colecciones digitales, la organización y

creación de los mecanismos de acceso o la gestión de metadatos se benefician

de la combinación de los procesos de publicación digital, y de los principios de

gestión de información. Además, tienden a configurar espacios de colaboración,

mediante el acceso y la gestión de colecciones distribuidas. El estado actual de

las principales herramientas es diverso, así como sus enfoques, ya que van

desde repositorios federados de documentos ( como Federa,

http://www.fedora.info/), hasta herramientas de usuario final (como Greenstone,
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http://www.greenstone.org/). Este tipo de herramientas es más exigente, en sus 

requerimientos, que los otros tipos indicados en este texto. Un ejemplo adicional 

es Dspace, http://www.dspace.org/ 

• Publicaciones digitales: sus prestaciones están orientadas al control de los

procesos de edición, creación y publicación de contenidos, más que al desarrollo

de aplicaciones o portales. Ejemplos: Cofax, http://www.cofax.org/�Open Journal

Systems, http://www.pkp.ubc.ca/ojsl,;_ePrints, http://www.eprints.orgf.:.

• Entornos para colaboración: su objetivo es dar a grupos de usuarios

especializados las prestaciones necesarias para llevar a cabo trabajos y

proyectos en común. En este tipo de entornos, los flujos de trabajo, los usuarios,

los puntos de control y los documentos entregables {deliverables) son los

contenidos clave a gestionar. Además, se necesitan herramientas de control de

tiempos y actividades junto a posibilidades de comunicación síncrona y

asíncrona. Se trata, entonces, de una especialización evidente de la gestión de

contenidos que se relaciona con la gestión de proyectos. Un entorno

colaborativo muy conocido y extendido es wiki, Ejemplos más representativos:

eGroupware, http://www.egroupware.org/,;_phpCollab, http://www.php-collab.org/ ..

Wiki {web de referencia), http://www.wiki.org/.

• Blogs o bitácoras: los blogs muestran un modelo de gestión de contenidos

bastante simplificado, ya que suelen ser monousuario, y con un sencillo flujo de

trabajo, lo que ha facilitado su expansión entre amplios grupos de usuarios sin

conocimientos técnicos profundos. Grandes servidores de blogs dan al usuario

la solución ya implementada, también existen herramientas para blogs, dentro

del modelo LAMP/WAMP, que puede ser instalados y operados bajo licencia

libre. Ejemplo: WordPress, http://wordpress.org/

Todo lo antes mencionado debe tener presente unos factores a considerar como son: 

Requerimientos, Objetivos, Documentación, Web Semántica 

• Requerimientos: el requerimiento técnico, sobre todo debido al creciente volumen de

información, a la complejidad de los documentos digitales y a la exigencia de niveles de

seguridad.
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• Documentación: el soporte profesional para estas soluciones es un costo oculto que

debe ser valorado. La documentación de administración y de usuario final todavía no

alcanza, en muchos casos, el nivel de exigencia que sería deseable.

• Objetivos y planificación: sólo un correcto análisis y planificación podrán ayudar a

determinar la elección de la herramienta más adecuada.

• Web semántico: a pesar del desarrollo del XML y de sus lenguajes derivados, y de los

esquemas de descripción de recursos de información y de metadatos, son todavía

escasas las soluciones para gestión de contenidos que trabajan directamente con ellos.

En un entorno digital enfrentado al crecimiento exponencial de la información, este es

un problema al que hacer frente con celeridad. Las herramientas que lo hagan tendrán

una ventaja competitiva más que notable" (Tramullas, 2013).

Basados en Tramullas (2013) El software y tipología de un Sistema de Gestión de Contenidos 

depende de las necesidades de cada Organización y de los objetivos que se trazan en cuanto a

que sistemas de gestión de contenidos desean para sus procesos o actividades. 
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3. MATERIALES Y MÉTODOS

3.1. Metodología para el desarrollo del proyecto 

Materiales y Métodos 

El enfoque metodológico dado la problemática a abordar en la investigación es de carácter 

mixto, es decir cualitativo y cuantitativo. Cualitativo porque para su desarrollo, en lo que 

corresponde a la Característica, se extraen los datos recolectados a partir de la observación, 

entrevistas, revisión de documentos y de información, a nivel del Proceso analiza realidades 

(unidad de análisis: Facultad de Ingeniería) y la muestra, recolección y el análisis son fases que 

se pueden realizan de manera simultánea y en lo que respecta a las Bondades dentro de la 

investigación se tiene presente la Riqueza interpretativa ya que evalúa el desarrollo natural de 

los sucesos, es decir, no hay manipulación ni simulación con respecto a la realidad sino que 

está 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 Ingeniería, 

seleccionada como unidad de análisis. (Sampieri et al., 2010). 

Cuantitativa, porque tiene como característica fundamental la estadística, con el fin de analizar 

los datos representados mediante números producto de mediciones, que permitirán validar el 

nivel de aprendizaje organizacional en la Facultad de Ingeniería acorde a los procesos 

administrativos, mediante la aplicación de una encuesta que fue validada, aplicada y 

procesada a través de una escala tipo Likert y la validación entrevistas, en lo que corresponde 

al proceso es de carácter secuencial y a través de ella se analiza la realidad objetiva (Facultad 

de ingeniería de la Universidad del Magdalena), ya que se siguen unos pasos de acuerdo con 

ciertas reglas lógicas que se deben probar a partir de los datos generados que poseen 

estándares de validez y confiabilidad y sus bondades se basan en la predicción, ya que nos 

conduce a la aproximación o explicación de la realidad. (Sampieri et al., 201 O). 

La presente investigación, involucra tanto la metodología cualitativa, como cuantitativa 

(Martínez, 2006), ya que se deben tener presente tanto aspectos descriptivos como 

explicativos, para obtener la información; también se recurrió a las personas y documentación 

útil de distinta índole al interior de la Facultad de Ingeniería. (Bernal, 2006) además se midieron 
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ciertas características o variables involucradas en el análisis así como se describieron ciertas 

situaciones o procesos. (Bernal, 2006). 

También involucra aspectos descriptivos y explicativos de los temas materia de estudio 

y utilizan información tanto cualitativa como cuantitativa. La investigación, en la que 

corresponde a la parte cualitativa, se enmarcó dentro de la Facultad de Ingeniería, 

seleccionada dentro de otras Facultades de la Universidad del Magdalena, se identificó un 

modelo de aprendizaje organizacional para los procesos administrativos de la facultad de 

ingeniería y se diseñó un sistema de gestión de la información que soporte ese proceso de AO. 

Desde el aspecto cualitativo se tomó como representación una unidad de análisis que 

pueden ser proyectados a partir de su propia realidad, los resultados de la presente 

investigación serán un referente para otras facultades de la Universidad del Magdalena u otras 

instituciones de educación superior con estructuras orgánicas similares, en cuanto a que lo 

podrían aplicar o adaptar a sus procesos administrativos o ampliarlos a otros procesos que 

hacen parte de la estructura propia de la organización que aspiraran hacerlo algo similar, por 

ser ambientes que se asimilan al estudiado.(Martínez, 2006). 

Para el desarrollo del proyecto, se tuvieron presente las siguientes fases: 

FASE1 

1. Investigación Documental y Selección de la Unidad de Análisis2 

FASE2 

2. Recolección de la información

3. Identificación de procesos y definición de la unidad de Análisis

4. Análisis de la información

FASE3 

5. Identificación de variables y del tipo de conocimiento

6. Aplicación del Modelo Seleccionado

2 
La selecciOn de la Unidad de Análisis hace referencia a la muestra o totalidad, del universo de personas, usuarios, actores o 

procesos que se van a estudiar en la Facultad de Ingeniería de la Universidad del Magdalena. 
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FASE4: 

7. Diseno de un Sistema de Gestión de Información que soporte el modelo de aprendizaje

organizacional 

FASES: 

8. Presentación de Resultados y Conclusiones

Esta metodología permitió identificar mediante un modelo de AO, los conocimientos 

generados durante la ejecución de los procesos administrativos apoyados en TI y a partir de 

estas fases, analizar cómo está el nivel de AO en la facultad de ingeniería y se propuso un 

sistema de gestión de información que soporte el modelo seleccionado para el análisis. 

3.2. Instrumentos para recolección de datos 

Las técnicas e instrumentos más utilizadas y adecuadas para para este tipo de investigaciones 

son la observación estructurada, las entrevistas, los cuestionarios, las autobiografías, los 

documentos personales, la correspondencia, etc. Algunos de ellos se constituyen en fuentes 

primarias y secundarias para la obtención de la información (Bernal, 2006). Las técnicas e 

instrumentos utilizados, en la presente investigación fueron: 

Fuentes primarias 

Observación directa. Esta técnica permitirá verificar de forma directa, cómo son 

llevados a cabo los procesos administrativos al interior de la facultad de ingeniería, como 

integran. 

Encuesta: Conjunto de preguntas que buscan recaudar datos por medio de un 

cuestionario predisef\ado y validado con el fin de conocer estados de opinión, características o 

hechos específicos, enmarcados en una investigación. 

"La investigación utiliza como mecanismo de recolección de la información la encuesta, 

la cual está desarrollada bajo la metodología de construcción de una escala tipo Likert. Este es 

un tipo de escala aditiva que corresponde, según Padua (1987:163) citado en Garzón 

(2000: 188), a un nivel de medición ordinal, consistente en una serie de ítems o juicios ante los 

cuales se solicita la reacción del sujeto. El estímulo (ítem o sentencia) representa la propiedad 

que el investigador está interesado en medir y las respuestas están solicitadas en el grado de 
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acuerdo o en desacuerdo que el sujeto tenga con la sentencia en particular." (Garzón y Fisher, 

2009) 

Entrevista. Es una de las técnicas utilizadas con mayor frecuencia para establecer un 

contacto directo con las personas líderes de procesos con la finalidad de obtener información 

directa, acerca de los procesos que se desarrollan y/o triangular información. La entrevista 

permitió identificar los mapas de conocimiento existentes así como la percepción de los 

trabajadores de la facultad de ingeniería 

Mapas de conocimiento crítico: "Tiene 2 conceptos; (1) Representación del 

conocimiento clave que muestra, en cualquier proceso y procedimiento de la organización, la 

interrelación en el conocimiento que hay en el inicio y al final del proceso; (2) Inventario o base 

de datos del distinto conocimiento existente en la organización, indicando a qué procesos está 

asociado. (d'Alos-Moner, 2003). Es decir un mapa de conocimiento es un conocimiento 

asociado a procesos. 

La Entrevista es una de las técnicas utilizadas con mayor frecuencia para establecer un 

contacto directo con las personas líderes de procesos con la finalidad de obtener información 

directa, acerca de los procesos que se desarrollan y/o triangular información 

Fuentes secundarias 

Análisis documental. Es indispensable el uso de esta técnica para hacer la revisión y 

el análisis de los documentos relacionados con los procesos administrativos necesarios para el 

desarrollo del proyecto. 

Análisis de la información. Es indispensable comprender la información recolectada 

de acuerdo a las teorías existentes que han servido de guía para el desarrollo de la 

investigación. 
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3.3. Aplicación de la Metodología usada para determinar el nivel de Aprendizaje 

Organizacional en la Facultad de Ingeniería 

Proceso de obtención de datos y características de la muestra de análisis. 

El trabajo empírico se llevó a cabo mediante el análisis de los datos obtenidos mediante 

un cuestionario aplicado a una muestra inicial de 54 trabajadores en la Universidad del 

Magdalena 

De igual forma se aplicaron varias entrevistas, previamente validadas, para analizar la 

percepción de los trabajadores sobre el nivel de aprendizaje organizacional en la Facultad de 

Ingeniería. 

La Figura 6 resume la metodología usada con base al modelo de Aprendizaje 

Organizacional de Garzón para la obtención de datos en la Facultad de Ingeniería de la 

Universidad del Magdalena a partir del conocimiento generado por sus trabajadores. 
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Figura 6 Modelo Metodológico usado 

Variables Sub-Variables 
Condiciones Comoetenc1as 

Memoria OrQanizacional 
"Necesidad que el conocimento 
sea trasmitido y conservado a 

Comunidades de práctica través de las distintas 
condiciones que brindan las 

organizaciones· 
Niveles o Sujetos Aorendiza1e lnd1v1dual 

Aprendizaje en Equipo .... 
Integrantes de la organización Aorend1zaie Organizacional Asooctos en la Unidad de Análisis que ac.t.wmde manera individual 

Aprendizaje� Años de Trabajar en la Universidad del Magdalena o grupal
El nivel de entendimiento q.ie tienen los trabajadores Cultura: Clima de la facultad de ingeniería sobre el conce¡:xo de "significados compartid(?S P.�r Cultura 

. 
Aprendizaje Organizacional los miembros de la organizaclOll Estructura .... Nivel de significado que tiene el aprendizaje que les dan identidad y 

' oraanizacional diferenciación. El líder juega un 
Percepción sobre la imolementación del AO papel importante en los Hombre 
Identificar el conocimiento que maneJan los significados y comportamientos· 
trabajadores de la facultad de ingeniería Fuentes Organizacional Los Hechos 
Identificar los procesos administrativos que se Historias de aprendizaie 
manejan en la facultad de Ingeniería "Conocer los hechos a través de Exoeriencias Analizar las TI existente en la facultad de lnaeniería la acción, para proporcionar la Suouestos compartidos 

información necesaria dentro de Exoeriencia 
las actividades propias de la Exoerimentación. 

organización' Los clientes. 
Los oroveedores. 
La tecnolocía. 
Los oracticantes. 
Las crisis. 
La observación y la reflexión. 
Los sistemas de información 

Fuente: Garzón, (2006) 
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3.4. Metodología Usada para la Escala tipo Likert 

"La escala tipo Likert utilizada como mecanismo de recolección de la información está 

desarrollado bajo la metodología pertinente .... consiste en una serie de ítems o juicios ante los 

cuales se solicita la reacción del sujeto. El estímulo (ítem o sentencia) representa la propiedad 

que el investigador está interesado en medir, y las respuestas están solicitadas en el grado de 

acuerdo o en desacuerdo que el sujeto tenga con la sentencia en particular." (Garzón y Fisher, 

2010) 

Los pasos seguidos para la construcción de la escala tipo Likert fueron: en primera 

instancia se utilizó una lista inicial de afirmaciones a partir de las escalas empleadas en las 

investigaciones de Garzón, (2010), López, et al., (2012) y Real, et al., (2006), las cuales 

aplicaron una escala Likert, cuyos instrumentos tenían 138, 30 y 89 afirmaciones 

respectivamente. Se revisaron cada una de las afirmaciones, por partes de 2 (dos) asesores 

metodológicos y un trabajador de la facultad de ingeniería; para el caso de las afirmaciones 

equivalentes se dejaba la que mejor redacción tuviera (Ver Anexo 1). Luego se eliminaron 

afirmaciones, de manera aleatoria, al final se analizó que quedaran afirmaciones relacionadas 

con las 4 variables. La elaboración del primer instrumento de la investigación se realizó 

mediante cuadros metodológicos, para posteriormente estructurar la primera versión del 

instrumento que se iba a utilizar en la investigación propuesta. (Anexo J). Para el estudio 

utilizamos un instrumento inicial con 90 afirmaciones. (Ver 

Tablas). Se le asignó un puntaje total a los ítems según la dirección positiva o negativa 

de estos (confiabilidad); se sometió el instrumento a la prueba de validez; análisis de los ítems 

con base en el cálculo del valor escalar de cada aseveración. 

La metodología para el análisis comprendió: en primer lugar, a fin de validar las fuentes, 

los niveles de aprendizaje, la cultura y las condiciones para el aprendizaje, Primero: se aplicó 

una prueba piloto, la cual se envió a 40 directivos, profesionales y técnicos distintos a los que 

laboran en la Facultad de Ingeniería, vía web, previa conversación personal con cada uno de 

ellos. Los datos se procesaron utilizando el paquete estadístico IBM SPSS Statistics 21. Se 

hizo un análisis de fiabilidad y de validez de constructo del instrumento. Además, se realizó un 

análisis factorial con el fin de examinar la estructura factorial del instrumento. Se midió la 

variabilidad de los ítems respecto a la medida de tendencia central conocida como la media 

aritmética la cual fue de 314 puntos aproximadamente con una desviación estándar 
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aproximada de 70. 71. Se estudió la validez del constructo se analizaron varios aspectos: 

primero, se analizó la correlación entre los ítems con el fin de mirar aquellos con bajas 

correlaciones respecto al resto de la escala y posteriormente se hizo un análisis factorial 

exploratorio: Para ello se probaron los supuestos para este análisis (Barlett<0.01; Kayser

Meyer-Olkin = 0.97). Empleando el método de extracción de componentes principales con 

rotación varimax con el fin de maximizar la varianza entre factores. Quedan 52 Preguntas. Con 

estas afirmaciones el instrumento da una confiabilidad del 98.5% 

En segunda instancia se aplicó la prueba definitiva a todos los trabajadores de la 

facultad, una vez aplicada y se obtuvieron los resultados, se optó por realizar un análisis 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 propósito fue determinar si los cuatro grupos de variable resumen producen alguna 

diferencia significativa en promedio diferente. Para las diferencias significativas se utilizó la 

prueba ANOV A. 

3.5. Análisis de los resultados obtenidos Escala tipo Likert 

En la etapa inicial de la investigación, para la prueba piloto, se utilizó un instrumento tipo 

Likert, el cual fue disenado como se describió en el numeral 3.4. Se hizo una adaptación de las 

escalas empleadas en las investigaciones de Garzón, (2010), López, et al., (2012) y Real, et 

al., (2006), las cuales aplicaron una escala Likert, cuyos instrumentos tenían 138, 30 y 89 

afirmaciones respectivamente. Quedando para nuestro estudio un instrumento inicial con 90 

afirmaciones. (Ver Tabla 29). 

Se aplicó una prueba piloto con una escala tipo Likert tomada, de la prueba usada por 

(Garzón y Fischer, 2010) en el Aprendizaje Organizacional prueba piloto de instrumentos tipo 

Likert , (López, et al., 2012) en la Escala de Medición del Aprendizaje Organizacional en 

Centros Escolares y (Real, et al., 2006) en el Aprendizaje Organizativo y tecnologías de la 

información: influencia en el desarrollo de competencias distintivas tecnológicas y resultados 

empresariales, buscando estudiar el nivel de aprendizaje organizacional en la facultad de 

Ingeniería de la Universidad del Magdalena. 
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Se realizó una comparación entre el conjunto de afirmaciones y se analizó cuáles eran 

equivalentes Garzón, (2010), López, et al., (2012) y Real, et al., (2006), se presentó la 

siguiente situación: a) afirmaciones que eran equivalentes en los 3 instrumentos empleados 

por las tres(3) investigaciones, b) afirmaciones que eran equivalentes en dos (2) de los tres (3) 

instrumentos, para los casos enunciados se procedía a seleccionar la afirmación que mayor 

claridad tenía en su redacción para el banco de preguntas y c) afirmaciones que no coincidían 

en ninguno de los 3 (tres) instrumentos, se adicionado al banco de afirmaciones. 

De ese análisis y ejercicio se obtuvo un banco inicial de 181 afirmaciones. Teniendo 

cuenta aspectos contextuales a ese banco de afirmaciones y de acuerdo a las variables y 

subvariables del modelo de Aprendizaje organizacional de Garzón, se les hizo la 

correspondiente clasificación, 

Teniendo en cuenta los objetivos de la investigación y las variables o niveles, objeto de 

análisis en la investigación como son: Condiciones (Competencias, Memoria Organizacional), 

Cultura (Clima, Cultura y Estructura), Fuente Organizacional (Experiencias y Tecnología) y 

Niveles o Sujetos (Aprendizaje en equipo, Aprendizaje Individual y Aprendizaje Organizacional 

) de las 181 afirmaciones se hizo la correspondiente selección y quedaron 90 afirmaciones 

para aplicar a la prueba piloto usando una escala tipo Likert con 5 posibles alternativas de 

respuesta desde 1(totalmente en desacuerdo) a 5( totalmente de acuerdo). A cada una de las 

afirmaciones se le hizo su cuadro metodológico (Anexo B). 

A este instrumento se le hizo la prueba piloto o pre-prueba respectiva, para ser validado 

y se escogieron los 40 trabajadores (Decanos, Directores de Programa, Técnico 

Administrativos y Contratistas) de Facultades distintas a la Facultad de Ingeniería. Es 

importante resaltar que toda la población de trabajadores con estos roles en la Universidad del 

Magdalena, incluida la facultad de Ingeniería es de 62 trabajadores(22 facultad de Ingeniería y 

40 de las demás facultades) 

Teniendo presente la naturaleza cualitativa y cuantitativa, de la investigación en curso y 

los planteamiento de Sampieri et al. (2010) en cuanto a que en los estudios cualitativos, la 

muestra planteada inicialmente puede ser distinta a la muestra final. La selección de la 

población muestra! para la aplicación del instrumento durante la prueba piloto, se realizó de 

acuerdo a las siguientes consideraciones: 
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Los investigadores, seleccionaron la muestra y su tamaño inicial para la prueba piloto, por su 

utilidad y conveniencia en ciertas características especificadas, establecidas en el 

planteamiento del problema y en el contexto de la investigación. (Sampieri et al., 2010). 

El tamaño de muestra, se estableció por el tipo de unidad de análisis (4 unidades académico 

administrativas diferentes pero de la misma Universidad, con las mismas normas y 

reglamentos, para no sesgar la aplicación definitiva, es decir en facultades con características 

similares a la unidad de análisis establecida en el planteamiento del problema) y se decidió 

hacer sobre ellas puesto que llegan a ofrecer una gran riqueza para la recolección y el análisis 

de los datos. (Sampieri et al., 2010). 

Desde el punto de vista de personas que participaron en la muestra, la selección fue de tipo 

mixta, ya que fueron (1) muestras dirigidas, válidas en cuanto a que el diseño de investigación 

así las requiere y sus resultados se nada más a la muestra en sí; (2) muestra de expertos ya 

que se consideró necesaria la opinión de profesional expertos, ya que estos tipo de muestras 

son frecuentes en estudios cualitativos y exploratorios para generar la materia prima del diseño 

de cuestionarios. Tales muestras son válidas y útiles cuando los objetivos del estudio así lo 

requieren y (3) muestra de participantes voluntarios puesto que las personas respondieron 

activamente a una invitación. (Sampieri et al., 2010). Es importante resaltar que lsikawa 

(1985), consideran que una muestra de 35 personas es representativa, para universos 

pequeños. 

Las facultades seleccionadas o unidades de análisis fueron: Ciencias Básicas, Ciencias 

de la Salud, Ciencias empresariales y económicas, ciencias de la educación, Humanidades. 

Los cargos, roles y funciones de los trabajadores seleccionados, fueron equivalentes a la del 

personal administrativo de la Facultad de Ingeniería de la Universidad del Magdalena donde se 

realizó el. Se conversó personalmente con cada uno de ellos y se les explicó el objetivo de la 

investigación que se venía adelantando, se envió el instrumento con 90 afirmaciones (Anexo 

D), para que se diligenciara en un formulario web que les llegó al correo de cada uno los 

trabajadores. 

El instrumento fue respondido por 22 de los 40 trabajadores a quienes se les aplicó el 

instrumento para la validación, es decir, un 55% del total de la muestra. 
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Variables v Sub-variables 

Condiciones 

Competencias 

Memoria Oraanizacional 

Cultura 

Clima 

Cultura 

Estructura 

Fuente Oraanlzaclonal 

Experiencias 

Tecnoloala 

Niveles o Suletos 

Aprendizaje en eQuipo 

Aorendizaie Individual 

Aprendizaje 
Organizacional 

Total general 

T bl SE a a strudura inicial de la escala tioo Likert 
Cantidad de 
Afirmaciones Número de la Afinnación Asociada 

20 

1 1 3 4 4 5 5 

10 1 7 8 7 1 2 3 5 

1 2 2 2 3 4 6 
10 8 6 3 6 8 5 8 8 

19 

2 3 5 5 7 8 8 

7 2 9 6 8 5 7 8 

1 3 3 5 6 
6 6 2 o 3 2 2 

1 4 5 6 6 
6 3 o 3 1 5 7 

21 

1 2 2 3 4 4 4 

10 5 9 4 9 6 o 4 5 

2 2 2 3 4 4 5 6 
11 1 5 7 2 6 9 o o 

30 

1 1 3 3 5 5 7 8 

10 3 4 1 4 4 9 9 o 

1 2 6 7 7 7 7 
10 4 5 o 4 2 3 4 6 

1 3 6 6 8 

10 2 7 9 1 8 1 3 2 

90 

Fuente: Elaborado por la autora 

5 6 
7 6 

6 7 
9 1 

4 8 

7 5 

7 8 8 

o 4 6 

8 8 

1 9 

7 7 
7 8 

8 9 

3 o 

Las variables que se tuvieron presente para la investigación fueron Condiciones 

(Competencias, Memoria Organizacional), Cultura (Clima, Cultura, Estructura), Fuente 

Organizacional (Experiencias, Tecnología), Niveles o Sujetos (Aprendizaje en equipo, 

Aprendizaje Individual, Aprendizaje Organizacional). 

A los resultados o datos obtenidos luego de la aplicación de la prueba piloto, se le hicieron los 
siguientes análisis: 

1. Los datos se procesaron utilizando el paquete estadístico IBM SPSS Statistics 21. Se

hizo un análisis de fiabilidad y de validez de constructo del instrumento. Además, se

realizó un análisis factorial con el fin de examinar la estructura factorial del instrumento.

Los resultados de ese primer análisis fueron los siguientes: 
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Alfa de 

Cronbach 

,990 

Tabla 6 Confiabilidad del Primer Análisis 

Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de Cronbach basada en los elementos 

tipificados 

,990 
. .  

Fuente: Elaborado a partir de SPSS Stat1st1cs 21 
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N de elementos 

90 

Vemos que el índice de Alpha de Cronbach fue de 0.99 lo cual nos indica una alta 
consistencia interna de la prueba 

Tabla 7 Análisis factorial 

Media de la Varianza de Correlación 
Correlación 

Alfa de 
escala si se la escala si elemento-

múltiple al 
Cronbach si 

elimina el se elimina el total se elimina el 
elemento elemento corregida 

cuadrado 
elemento 

PREGUNTA1 314,9545 5058,712 0,786 0,99 

PREGUNTAT2 314,8636 5089,361 0,808 0,99 

PREGUNTAT3 314,7273 5071,636 0,754 0,99 

PREGUNTAT4 314,7727 5088,851 0,64 0,99 

PREGUNTAT5 314,3636 5091,861 0,693 0,99 

PREGUNTAT6 314,1818 5079,013 0,752 0,99 

PREGUNTAT7 314,0909 5162,087 0,292 0,99 

PREGUNTAT8 314,8636 5097,552 0,751 0,99 

PREGUNTAT9 314,6818 5081,561 0,77 0,99 

PREGUNTA10 314,7273 5064,017 0,798 0,99 

PREGUNTA11 314,4545 5086,831 0,714 0,99 

PREGUNTA12 314,2727 5090,494 0,715 0,99 

PREGUNTA13 314,0909 5091,801 0,874 0,99 

PREGUNTA14 314,4091 5095,015 0,722 0,99 

PREGUNTA15 314,1818 5104,823 0,737 0,99 

PREGUNTA16 314,4091 5135,682 0,478 0,99 

PREGUNTA17 314,4091 5078,063 0,7 0,99 

PREGUNTA18 314,8182 5086,727 0,817 0,99 
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Media de la Varianza de Correlación 
Correlación 

Alfa de 

escala si se la escala si elemento-
múltiple al 

Cronbach si 
elimina el se elimina el total se elimina el 
elemento elemento corregida 

cuadrado 
elemento 

PREGUNTA19 314,5 5086,833 0,799 0,99 

PREGUNTA20 314,0455 5091,95 0,771 0,99 

PREGUNTA21 314,7273 5113,16 0,49 0,99 

PREGUNTA22 314,6818 5071,846 0,863 0,99 

PREGUNTA23 314,5455 5106,165 0,698 0,99 

PREGUNTA24 314,6364 5108,719 0,681 0,99 

PREGUNTA25 314,7273 5100,874 0,742 0,99 

PREGUNTA26 314,7273 5118,113 0,526 0,99 

PREGUNTA27 314,8182 5059,584 0,807 0,99 

PREGUNTA28 314,7273 5060,779 0,792 0,99 

PREGUNTA29 314,7727 5080,565 0,707 0,99 

PREGUNTA30 314,2273 5097,041 0,82 0,99 

PREGUNTA31 314,7273 5093,351 0,795 0,99 

PREGUNTA32 314,5909 5098,444 0,79 0,99 

PREGUNTA33 314,2273 5083,803 0,714 0,99 

PREGUNTA34 314,8636 5092,885 0,75 0,99 

PREGUNTA35 314,6818 5084,132 0,784 0,99 

PREGUNTA36 314,6364 5070,528 0,837 0,99 

PREGUNTA37 314,5 5092,071 0,8 0,99 

PREGUNTA38 314,6364 5080,909 0,772 0,99 

PREGUNTA39 314,6818 5073,656 0,819 0,99 

PREGUNTA40 314,1818 5075,775 0,83 0,99 

PREGUNTA41 314,8636 5082,219 0,758 0,99 

PREGUNTA42 314,5909 5071,206 0,803 0,99 
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Media de la Varianza de Correlación 
Correlación 

Alfa de 
escala sise la escala si elemento-

múltiple al 
Cronbach si 

elimina el se elimina el total se elimina el 
elemento elemento corregida 

cuadrado 
elemento 

PREGUNTA43 314,4091 5112,92 0,581 0,99 

PREGUNTA44 314,7273 5083,541 0,734 0,99 

PREGUNTA45 314,5909 5096,348 0,702 0,99 

PREGUNTA46 314,8182 5075,394 0,68 0,99 

PREGUNTA47 314,5 5165,31 0,321 0,99 

PREGUNTA48 314,6818 5123,18 0,612 0,99 

PREGUNTA49 314,8636 5084,695 0,717 0,99 

PREGUNTA50 314,4091 5098,348 0,7 0,99 

PREGUNTA51 313,9545 5125,284 0,55 0,99 

PREGUNTA52 314,2727 5105,827 0,74 0,99 

PREGUNTA53 314,5 5090,643 0,81 0,99 

PREGUNTA54 315,2727 5106,113 0,702 0,99 

PREGUNTA55 315,2273 5057,232 0,817 0,99 

PREGUNTA56 314,5 5111,881 0,695 0,99 

PREGUNTAS? 314,5909 5082,634 0,791 0,99 

PREGUNTA58 314,5 5093,405 0,755 0,99 

PREGUNTA59 314,8182 5104,537 0,815 0,99 

PREGUNTA60 315 5068,667 0,813 0,99 

PREGUNTA61 314,8182 5091,203 0,753 0,99 

PREGUNTA62 314,1364 5143,838 0,492 0,99 

PREGUNTA63 314,7727 5112,946 0,787 0,99 

PREGUNTA64 315 5078,667 0,65 0,99 

PREGUNTA65 314,5 5119,024 0,583 0,99 

PREGUNTA66 314,6364 5086,147 0,802 0,99 
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Media de la Varianza de Correlación 
Correlación 

Alfa de 
escala si se la escala si elemento-

múltiple al 
Cronbach si 

elimina el se elimina el total se elimina el 
elemento elemento corregida 

cuadrado 
elemento 

PREGUNTA67 314,2273 5116,374 0,611 0,99 

PREGUNTA68 314,8182 5105,68 0,721 0,99 

PREGUNTA69 314,7273 5079,636 0,785 0,99 

PREGUNTA70 314,7727 5073,803 0,797 0,99 

PREGUNTA71 314,7273 5106,398 0,576 0,99 

PREGUNTA72 314,3182 5107,465 0,717 0,99 

PREGUNTA73 314,4091 5078,253 0,799 0,99 

PREGUNTA74 314,2727 5104,874 0,747 0,99 

PREGUNTA75 315 5061,429 0,829 0,99 

PREGUNTA76 314, 1364 5084,504 0,787 0,99 

PREGUNTA77 314,3182 5077,751 0,85 0,99 

PREGUNTA78 314 5081,524 0,793 0,99 

PREGUNTA79 314 5083,238 0,726 0,99 

PREGUNTA80 314,3182 5104,323 0,74 0,99 

PREGUNTA81 314,5455 5065,212 0,839 0,99 

PREGUNTA82 314,4545 5089,498 0,724 0,99 

PREGUNTA83 315 5113,048 0,549 0,99 

PREGUNTA84 314,5909 5116,825 0,655 0,99 

PREGUNTA85 314,4545 5098,926 0,795 0,99 

PREGUNTA86 315 5098,857 0,711 0,99 

PREGUNTA87 314,3182 5108,227 0,751 0,99 

PREGUNTA88 314,4091 5080,158 0,819 0,99 

PREGUNTA89 314 5119,238 0,576 0,99 

PREGUNTA90 314,1818 5099,203 0,741 0,99 

Fuente: Elaborado a partir de SPSS Statistics 21 
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2. Se midió la variabilidad de los ítems respecto a la medida de tendencia central conocida

como la media aritmética la cual fue de 314 puntos aproximadamente con una desviación 

estándar aproximada de 70.71.Esto nos indica un criterio de variabilidad de 71 puntos 

aproximadamente por encima y por debajo de la media antes citada. Esto se hizo con el fin de 

tomar decisiones metodológicas tales como mirar que ítems tienen mayor variabilidad en 

relación a la escala general. 

Se estudió la validez del constructo se analizaron varios aspectos: 

Primero, se analizó la correlación entre los ítems con el fin de mirar aquellos con bajas 
correlaciones respecto al resto de la escala. 

Posteriormente se hizo un análisis factorial exploratorio: Para ello se probaron los 
supuestos para este análisis (Barlett<0.01; Kayser-Meyer-Olkin = 0.97). Empleando el método 
de extracción de componentes principales con rotación varimax con el fin de maximizar la 
varianza entre factores. Se obtuvo el siguiente resultado 

Tabla 8 Análisis Factorial Exoloratorio- Matriz de comoonentes rotados 
a 

Componente 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 

PREGUNTA1 ,633 ,168 ,493 ,181 ,014 ,198 ,208 ,031 ,066 ,145 -,042 -,250 ,070 ,232 

PREGUNTA2 ,583 ,370 ,300 ,040 ,334 -,011 ,179 ,097 ,289 ,058 ,092 -,249 ,177 ,293 

PREGUNTA3 ,395 ,478 ,139 ,193 -,035 , 181 ,198 ,222 ,141 ,584 -,004 -,088 -,044 ,079 

PREGUNTA4 ,482 ,239 ,125 ,479 , 110 -,008 ,266 -,075 -,179 -,048 ,162 ,437 ,047 ,025 

PREGUNTAS ·,487 ,392 ,021 ,205 ,219 ,211 ,185 ,007 ,129 -,179 ,022 ,034 ,596 ,072 

PREGUNTAS ,555 ,486 ,095 ,142 -,073 ,519 ,191 -,033 -,063 -,012 ,088 -, 101 ,193 -,048 

PREGUNTA? ,122 ,220 -,087 -,014 ,140 ,094 -,032 ,908 ,012 ,046 ,022 ,007 -,013 ,012 

PREGUNTAS ,747 ,105 ,251 ,156 ,136 ,047 ,196 ,179 ,169 ,093 -,093 ,163 ,177 -,201 

PREGUNTA9 ,749 ,421 -,085 ,180 ,201 ,159 -,063 ,152 ,199 -,020 -,001 -,143 ,106 ,062 

PREGUNTA10 ,624 ,124 ,434 ,450 ,195 ,183 ,051 ,031 ,037 -,084 -,199 ,145 ,040 -,062 

PREGUNTA11 , 112 ,602 ,271 ,153 -,040 ,155 ,346 ,293 ,164 ,396 -,016 ,031 -,072 ,199 

PREGUNTA12 ,214 ,618 ,297 ,058 -,085 ,323 ,296 ,143 ,029 ,083 -,126 ,418 -,206 ,082 

PREGUNTA13 ,501 ,663 ,270 ,145 ,202 ,201 ,160 ,086 -,071 -,133 ,072 ,135 -,126 ,009 

PREGUNTA14 ,195 ,471 ,242 ,269 ,433 ,177 -,104 ,337 ,127 ,298 -,053 ,272 -,166 -,074 

PREGUNTA15 ,451 ,239 ,309 ,241 ,046 ,719 ,029 ,033 ,129 -,053 -,019 ,139 -,088 -,006 

PREGUNTA16 ,044 ,272 ,065 ,783 -,056 ,126 ,129 ,122 ,151 ,049 -,124 -,173 ,039 -,085 

PREGUNTA17 ,464 ,371 ,259 -,058 -,004 ,435 ,180 ,086 -,100 ,161 ,327 ,140 ,144 ,399 

PREGUNTA18 ,540 ,246 ,532 ,145 ,129 ,182 ,188 -,166 ,451 -,039 ,091 -,033 ,068 ,028 

PREGUNTA19 ,231 ,357 ,532 ,410 ,327 ,337 ,205 -,034 ,179 -,013 -,053 -,047 -,217 -,087 

PREGUNTA20 ,277 ,567 ,104 ,213 ,265 ,412 ,132 ,336 -,076 ,198 ,074 -,068 , 141 ,257 

PREGUNTA21 ,323 -,104 ,152 ,812 ,149 ,185 ,065 -,158 -,026 ,018 ,082 ,204 ,225 -,029 
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PREGUNTA22 ,637 ,288 ,444 ,429 ,205 ,136 -,045 -,166 ,058 ,043 ,026 ,037 ,015 -,039 

PREGUNTA23 ,413 ,048 ,307 ,324 ,427 ,494 ,239 ,070 ,106 ,017 -,069 -, 116 ,008 ,160 

PREGUNTA24 ,412 ,224 ,143 ,083 ,607 ,263 ,509 ,006 ,100 ,001 -,145 ,102 -,062 -,028 

PREGUNTA25 ,667 ,057 ,385 ,352 ,290 ,153 ,089 -,098 ,164 -,164 -, 191 ,050 -,065 -,037 

PREGUNTA26 ,217 ,255 ,177 ,006 ,809 -,109 ,011 ,217 ,287 ,028 -,004 -,002 ,156 ,001 

PREGUNTA27 ,583 ,179 ,405 ,269 ,532 ,231 -,134 ,043 ,086 ,092 ,019 -,021 ,022 ,062 

PREGUNTA28 ,501 ,325 ,446 ,263 ,476 ,170 -,107 -,194 ,144 -,099 ,010 -,095 ,128 ,008 

PREGUNTA29 ,341 ,212 ,218 ,717 ,272 ,061 ,048 ,160 , 112 ,145 -,247 -,137 -,001 ,134 

PREGUNTA30 ,429 ,469 ,436 ,368 ,216 ,206 -, 161 ,041 ,097 ,054 -,066 -,045 -,205 -,288 

PREGUNTA31 ,748 ,183 ,236 ,250 ,174 ,082 ,026 ,062 -,003 ,423 ,150 ,093 -,026 -,158 

PREGUNTA32 ,699 ,300 ,351 ,396 ,048 ,071 -, 117 -,157 -,081 ,073 -,003 ,154 -,098 -, 116 

PREGUNTA33 ,553 ,712 -,078 ,025 , 112 ,048 -,011 , 121 -,158 ,085 ,185 ,011 ,063 ,211 

PREGUNTA34 ,607 ,236 ,396 ,354 , 101 , 113 ,027 -,098 ,026 -,038 -,382 ,016 ,167 -,143 

PREGUNTA35 ,809 ,133 , 116 ,237 ,023 ,239 ,138 ,253 ,180 ,166 -,146 ,048 -,069 -,046 

PREGUNTA36 ,429 ,342 ,378 ,440 ,233 ,053 ,021 ,218 ,095 ,453 ,030 -,049 -,056 -, 101 

PREGUNTA37 ,409 ,405 ,326 ,384 ,365 ,266 ,187 -,187 -,053 ,085 ,016 ,082 -,073 -,283 

PREGUNTA38 ,680 ,145 ,460 ,225 ,187 ,186 ,200 -, 113 ,001 -,189 ,017 -,024 -,051 ,166 

PREGUNTA39 ,755 ,395 ,132 ,228 ,001 ,157 ,136 ,274 -,230 ,025 ,083 ,097 ,001 ,027 

PREGUNTA40 ,673 ,564 ,135 ,078 -,037 ,267 ,249 ,054 -,046 -,096 ,058 ,050 ,009 -,120 

PREGUNTA41 ,843 , 171 ,030 ,162 ,129 ,180 ,079 -,043 ,167 ,256 -,071 ,127 ,074 ,058 

PREGUNTA42 ,484 ,609 ,221 ,033 -,097 ,023 ,234 ,295 ,120 ,104 ,280 -,030 ,217 ,126 

PREGUNTA43 ,179 ,247 ,403 ,081 ,278 ,084 ,017 -,040 ,753 ,123 -,078 -,049 -,080 -,042 

PREGUNTA44 ,575 ,345 ,353 ,142 ,079 -,050 ,045 -,209 ,305 -,033 ,345 ,042 ,144 ,042 

PREGUNTA45 ,575 ,208 ,330 ,123 ,065 -,007 -,043 ,076 ,410 ,235 ,440 -,059 -,160 ,157 

PREGUNTA46 ,348 ,192 ,347 ,694 -,067 ,003 ,215 -,185 , 111 ,104 ,105 ,215 -,064 ,179 

PREGUNTA47 -,248 ,376 ,137 ,508 -,047 -,214 ,231 ,215 ,430 -, 101 ,249 ,123 -,032 -,188 

PREGUNTA48 ,158 ,411 ,166 ,258 ,208 ,049 -,062 ,133 ,664 ,041 ,019 , 101 ,143 ,019 

PREGUNTA49 ,376 ,224 ,830 ,108 ,024 ,098 ,040 -,140 ,078 ,160 ,105 -,041 ,033 -,097 

PREGUNTA50 ,103 ,511 ,701 ,143 ,222 -, 141 -,035 ,170 ,251 -,081 ,139 -,017 ,015 ,104 

PREGUNTA51 ,109 ,730 -,002 ,221 ,189 ,147 -,138 ,022 -,165 ,153 -,257 -,083 ,375 ,004 

PREGUNTA52 ,479 ,708 -,016 ,045 ,072 ,068 -,031 ,330 ,050 ,281 -,132 -,137 -,029 -,032 

PREGUNTA53 ,714 ,439 ,278 ,007 ,135 -,083 ,011 ,247 ,010 ,186 ,136 -, 171 ,057 ,072 

PREGUNTA54 ,492 ,177 ,247 ,370 -,003 , 115 ,366 ,300 ,044 -,138 ,417 ,067 ,100 ,097 

PREGUNTA55 ,633 ,217 ,542 ,070 ,055 ,246 ,011 ,226 ,129 ,053 ,007 -,033 ,246 -,099 

PREGUNTA56 ,675 ,102 ,357 -,100 ,279 ,015 ,275 ,243 -,059 ,226 -,083 , 171 -,125 ,201 

PREGUNTAS? ,149 ,449 ,677 ,224 ,214 ,214 ,149 ,050 ,082 ,145 -,055 ,283 -,125 -,035 

PREGUNTA58 ,606 ,304 -,005 ,255 ,231 ,114 ,495 ,205 -,084 ,051 ,008 ,144 -,038 ,266 

PREGUNTA59 ,729 ,300 ,223 ,102 ,275 ,037 ,235 ,130 -, 117 ,230 -,108 ,027 -,033 ,221 

PREGUNTA60 ,618 ,134 ,547 ,149 ,174 ,096 ,120 ,145 ,192 ,036 ,137 ,040 ,010 ,369 

PREGUNTA61 ,564 ,399 ,306 -,158 ,169 ,086 ,138 ,316 ,295 -,061 -,024 -,082 ,180 ,160 
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PREGUNTA62 , 118 ,748 -,021 -,051 ,235 ,060 

PREGUNTA63 ,441 ,494 ,062 ,263 ,239 ,188 

PREGUNTA64 ,431 ,049 ,663 -,044 ,077 ,114 

PREGUNTA65 ,127 ,591 ,160 ,039 -,137 -,166 

PREGUNTA66 ,216 ,387 ,545 ,318 ,189 -,001 

PREGUNTA67 ,322 ,682 ,163 -,209 -,209 -,035 

PREGUNTA68 ,697 ,269 ,283 ,071 -,163 ,092 

PREGUNTA69 ,620 ,131 ,585 ,222 -,071 ,082 

PREGUNTA70 ,418 ,266 ,613 ,381 ,150 -,003 

PREGUNTA71 ,221 ,168 ,633 ,272 ,123 ,072 

PREGUNTA72 ,127 ,882 ,260 ,096 ,054 ,069 

PREGUNTA73 ,346 ,658 ,182 ,152 ,282 ,031 

PREGUNTA74 ,198 ,887 ,108 ,227 ,146 ,025 

PREGUNTA75 ,522 ,408 ,341 ,044 ,173 ,259 

PREGUNTA76 ,265 ,842 ,208 ,168 , 113 , 151 

PREGUNTA77 ,279 ,643 ,366 ,311 -,023 ,258 

PREGUNTA78 ,259 ,903 , 115 ,158 ,036 ,101 

PREGUNTA79 ,077 ,863 ,201 ,227 ,177 -,066 

PREGUNTA80 ,270 ,872 ,130 -,006 ,036 ,122 

PREGUNTA81 ,310 ,710 ,251 ,174 ,136 ,138 

PREGUNTA82 ,431 ,376 ,086 , 151 ,099 ,675 

PREGUNTA83 ,347 ,242 ,006 ,229 ,033 ,057 

PREGUNTA84 ,334 ,203 ,544 ,401 -,158 ,369 

PREGUNTA85 ,658 ,511 ,193 , 115 -, 110 ,199 

PREGUNTA86 ,455 ,222 ,176 ,667 ,038 ,074 

PREGUNTA87 ,217 ,595 ,220 ,392 -,012 ,098 

PREGUNTA88 ,263 ,681 ,358 ,301 -, 115 ,110 

PREGUNTA89 -,019 ,918 ,110 -,003 ,094 ,155 

PREGUNTA90 ,200 ,705 ,398 ,215 ,221 -,190 

Método de extracción: Análisis de componentes principales. 

Método de rotación: Normalización Varimax con Kaiser. 

a. La rotación ha convergido en 44 iteraciones.

,128 ,064 ,066 -,143 

,163 ,017 ,172 ,148 

,225 ,454 ,040 , 181 

,201 ,504 ,372 ,326 

,133 ,059 ,308 ,423 

,284 ,246 ,218 -,146 

,124 -,087 ,193 -,052 

,160 ,060 ,219 -, 112 

-,024 -,028 ,239 -,058 

-,152 ,029 ,085 ,143 

-,027 ,011 ,215 ,123 

-,147 , 111 ,296 ,347 

,058 -,006 ,122 -. 110 

,262 ,081 ,103 ,174 

-,036 -,051 ,137 ,056 

,347 ,022 ,065 ,135 

,078 ,056 ,090 ,034 

-,009 ,141 , 115 ,069 

,139 -,032 ,160 ,089 

,057 ,366 -,064 ,255 

,041 ,227 -,002 ,190 

,835 -,043 ,010 ,095 

-,014 -, 114 -,012 ,123 

,099 -,037 ,143 ,047 

-,005 ,096 ,075 ,173 

,459 ,123 ,014 -,004 

,270 ,004 ,015 ,312 

,176 -, 121 ,085 -,035 

-,106 ,182 ,101 -,102 

Fuente: Elaborado a partir de SPSS Statistics 21 
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-,492 -,100 -,047 ,055 

-,145 ,352 , 161 -,073 

,106 -,127 ,065 -,056 

-,014 -,009 ,017 ,053 

,097 ,237 -,001 ,002 

,076 ,249 ,019 , 114 

,012 ,460 ,103 -,021 

,165 ,254 -,006 ,030 

,060 ,253 -,002 ,195 

-,476 ,229 -,036 ,052 

-,136 -,152 -,018 -,022 

,177 -,041 ,013 ,157 

,070 ,024 -,008 ,178 

,092 ,056 ,292 -,294 

,215 -,044 -,050 -,057 

-,042 ,013 -, 113 -,025 

,104 , 111 ,077 -,008 

,079 ,186 ,166 ,009 

-, 131 -,024 ,103 -,124 

-,081 ,164 ,114 ,055 

-,057 ,050 ,172 -,061 

,060 ,002 ,122 -,030 

-,282 -, 151 ,233 , 113 

,249 -,247 -,126 ,027 

,391 ,049 -,070 ,060 

-,026 ,239 -,233 ,130 

,034 , 110 -,031 -, 113 

,071 ,051 -,079 -,134 

-,050 ,176 ,216 ,106 

Estos resultados nos permitieron analizar las correlaciones entre cada afirmación, así como 
también a que grupo correspondía y por último nos permitió eliminar aquellas que tenían poca 
correlación. 
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Figura 7 Gráfico de sedimentación 

1 4 7 10 13 16 19 22 25 28 31 34 37 40 43 46 49 52 55 58 61 64 67 70 73 76 79 82 85 88 

Número de componente 

Fuente: Elaborado a partir de SPSS Statistics 21 

De esta tabla de componentes rotados del análisis factorial se eliminaron las preguntas 

que tenían más de 4 correlaciones negativas en las 14 componentes (Factores). A 

continuación se muestran las preguntas que permanecen 

PREGUNTA00001 PREGUNTA00002 PREGUNTAOOOOS PREGUNTA00008 PREGUNTA00010 

PREGUNTA00011 PREGUNTA00012 PREGUNTA00013 PREGUNTA00017 PREGUNTA00018 

PREGUNTA00020 PREGUNTA00022 PREGUNTA00023 PREGUNTA00024 PREGUNTA00026 

PREGUNTA00027 PREGUNTA00029 PREGUNTA00033 PREGUNTA00036 PREGUNTA00039 

PREGUNTA00041 PREGUNTA00042 PREGUNTA00044 PREGUNTA00046 PREGUNTA00048 

PREGUNTA00053 PREGUNTA00055 PREGUNTA00049 PREGUNTA00057 PREGUNTA00058 

PREGUNTA00059 PREGUNTA00031 PREGUNTA00035 PREGUNTA00054 PREGUNTA00060 

PREGUNTA00063 PREGUNTA00064 PREGUNTA00066 PREGUNTA00069 PREGUNTA00071 

PREGUNTA00073 PREGUNTA00074 PREGUNTA00075 PREGUNTA00078 PREGUNTA00079 

PREGUNTA00081 PREGUNTA00082 PREGUNTA00083 PREGUNTA00085 PREGUNTA00086 

PREGUNTA00088 PREGUNTA00090 

Quedando un Instrumento con las preguntas que muestran en la Tabla 9 y a la que se 

les realizó sus correspondientes cuadros metodológicos. 
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Tabla 9 Estructura final del cuestionario 

Etiquetas de fila Cantidad Afirmaciones relacionadas con la Variable 

Condiciones 16 

Competencias 9 1 9 10 23 24 29 31 32 38 

Memoria Organizacional 7 4 13 15 20 27 39 40 

Cultura 8 

Clima 5 12 22 33 43 51 

Cultura 2 7 19 

Estructura 1 5 

Fuente Organizacional 11 

Experiencias 6 3 14 17 21 25 49 

Tecnología 5 16 26 28 35 50 

Niveles o Sujetos 17 

Aprendizaje en equipo 6 8 18 30 34 45 46 

Aprendizaje Individual 5 11 37 41 42 44 

Aprendizaje 
6 2 6 36 47 48 52 

Organizacional 

Total general 52 

Quedan 52 Preguntas. Con estas afirmaciones el instrumento da una confiabilidad del 98.5% 

Tabla 10 Estadistic os de fiabi lidad-Instrumento F i n al 

l"ólF l dd l  aue s e  ao:1c a a acuta e naenieria 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,985 
. .

Fuente: Elabo r ado a partir de SPSS Statist1cs 21 

52 

Obtenido el instrumento definitivo se aplicó al 100% de los trabajadores de la Facultad de 

Ingeniería de la Universidad del Magdalena, unidad de análisis de la investigación. 
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3.6. Metodología usada para la elaboración del instrumento que soportó la 

Entrevista y su aplicación 

Se construyó un instrumento inicial constituido de 3 partes Datos Generales del 

entrevistado, nivel de estudios y cargo. Las otras 2 (dos) partes corresponden a inventario de 

conocimiento y nivel de conocimiento del aprendizaje organizacional (AO). Se realizó un juicio 

de expertos, que consistió en la evaluación del instrumento por parte de 4 (cuatro) expertos, de 

los siguientes aspectos: (1) Univocidad de cada pregunta: ¿Se entienden?, ¿Abordan sólo una 

dimensión del objeto de estudio?; (2) Pertinencia: ¿ Tienen las preguntas relación lógica con el 

objeto que se pretende estudiar? y (3) Importancia: ¿Qué peso posee la pregunta en relación 

con el objeto de estudio que se aborda? (criterio del 1 al 5 en donde 5 es el máximo). También 

se les solicitó, si se requería, reformular las preguntas que le parezcan poco comprensibles e 

indique otros aspectos que a su criterio mejorarían el cuestionario, para ello. (Ver anexo C). 

La estructura del instrumento de entrevista inicialmente se organizó de la siguiente manera: 

PARTE1. INVENTARIO DE CONOCIMIENTO Preguntas 1 a la 8 
PARTE 2. NIVEL DE CONOCIMIENTO DEL APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL (AO) Preguntas 9 a la 
19 

La validez de contenido del instrumento fue expresada por profesionales de alta 

trayectoria profesional en el ámbito de la elaboración de instrumentos y en el tiempo de 

permanencia en la institución. Los mismos tuvieron la oportunidad de hacer las debidas 

correcciones en cuanto al contenido, pertinencia, ambigüedad, redacción y otros aspectos que 

consideraron necesario realizar mejoras. 

Obtenidos y procesados los resultados de los expertos, se hicieron las correcciones a 

que hubo lugar. Al cumplirse éste procedimiento, las observaciones y sugerencias de los 

expertos, permitieron el rediseño del instrumento de medición (Anexo K). 

La estructura del instrumento de la entrevista, luego de la validación por parte de los expertos, 

quedó de la siguiente manera: 

PARTE1. INVENTARIO DE CONOCIMIENTO Preguntas 1 a la 8 
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PARTE 2. NIVEL DE CONOCIMIENTO DEL APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL {AO) Preguntas 9 a la 
18 

Algunas preguntas abiertas, fueron transformadas en cerradas, para facilitar el procesamiento de la 
información. 

Rediseñado el instrumento se procedió a realizar las entrevista, seleccionando una 

muestra de trabajadores que laboran en la facultad de Ingeniería de la Universidad del 

Magdalena, con distintos roles. 

Una vez aplicada la entrevistas, se procedió a digitalizar las respuesta y a realizar los 

correspondientes análisis y gráficos. 

3. 7. Elaboración del instrumento de la investigación, Entrevista

Para el caso de la entrevista, se hizo un juicio de expertos, antes de aplicar la entrevista 

a los trabajadores de la Facultad de Ingeniería. (Palmeros y Avila Guad, 2006). (Anexo C). 

Para el juicio de expertos se seleccionó un director de programa, 2 técnicos 

administrativos y un asesor metodológico, a quienes se les entregó la propuesta de entrevista 

que se les realizaría a los trabajadores de la facultad. En dicho documento, se les explicó el 

objetivo de la entrevista y a cada una de los ítem se les adicionaron aspectos donde el experto 

manifestaba si era univoco, pertinente o importante así como también se le dio la posibilidad de 

adicionar una observación ya fuera alternativa, sugerencia o corrección sobre la pregunta 

analizada. 

Luego de recibir las percepciones del juicio de expertos (1 Director de Programa, 2 

Técnicos Administrativos y 1 experto en metodología de investigación) se tuvo el instrumento 

final que se aplicó a una muestra aleatoria de los trabajadores de la Facultad de Ingeniería. 

Obtenidos los resultados, los datos fueron procesados a través de Microsoft Excel. 

Se transcribieron las respuestas de las preguntas abiertas y se clasificaron respuestas 

similares para proceder a ordenarlas o graficarlas, dependiendo de cómo se mostraría la 

información. 
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A las respuestas de las preguntas cerradas, se les aplicó un valor que permitió determinar el 

porcentaje de personas que seleccionaron una respuesta determinada y de esta forma calcular 

el porcentaje de respuesta que tuvo cada pregunta. 

Procesada toda la información se realizó el correspondiente análisis descriptivo y explicativo 

que permitió hacer la interpretación de la realidad y percepción, que los trabajadores de la 

Facultad de Ingeniería, expresaron a través de la entrevista. 
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4. ANÁLISIS DE RESULTADOS

4.1. Resultados Objetivo 1 

Con el desarrollo del presente objetivo se logró identificar los procesos administrativos 

de la Facultad de Ingeniería de la Universidad del Magdalena, previo se contextualiza 

sobre todo lo que es la unidad académico administrativa en la que se desarrolla la 

investigación. 

4.2. Fundamentos Ideológicos de la Facultad de Ingeniería de la Universidad 

del Magdalena 

4.2.1. Misión Facultad de Ingeniería 

"La Facultad de Ingeniería lidera el desarrollo de la Región Caribe Colombiana a través de la 
docencia, investigación y extensión, formando Ingenieros integrales reconocidos en el ámbito 
local, regional e internacional, por su capacidad de transformar el entorno con soluciones de 
ingeniería enmarcadas en los principios de sostenibilidad, legalidad, tolerancia y esfuerzo; 
mediante la generación de conocimientos, innovaciones y tecnologías que propicien el 
desarrollo competitivo y el bienestar social de la ciudad, del departamento y del país." (PEF, 
2014) 

4.2.2. Visión Facultad de Ingeniería 

"En el año 2019 La Facultad de Ingeniería de la Universidad del Magdalena será reconocida 
por: 
El liderazgo en la Región Caribe, por su dedicado compromiso en la excelente formación de 
Ingenieros integrales, comprometida con su entorno en la búsqueda de soluciones adecuadas y 
pertinentes a diferentes problemáticas de la Región y el país. 

Los programas de pregrado presencial estarán acreditados por alta calidad ante en CNA. 

Será reconocida a Nivel Interno, regional y nacional por el desarrollo de la docencia, la 
investigación y la extensión, comprometida con la sociedad y el entorno natural. 

Contará con un cuerpo de docentes comprometido con el Proyecto Universitario, la región y el 
país, altamente cualificado, de los cuales al menos el 30% de los docentes de planta tendrán 
titulación de Doctorado y el restante titulación de Maestría. 

Los Estudiantes y los Egresados serán reconocidos por su compromiso con la institución y 
liderazgo en diferentes espacios, en organismos de tipo privado y público. (PEF, 2014) 
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4.3. Historia 

"La Facultad de Ingeniería, inicia sus labores paralelamente con la con la Universidad del 

Magdalena, en el sentido que ésta inició sus actividades con la Facultad de Agronomía, el 1 O 

de mayo de 1962 con 65 estudiantes y 12 profesores, 3 de los cuales fueron extranjeros, en la 

sede histórica de la Universidad del Magdalena, el edificio del Seminario San Juan 

Nepomuceno. 

En 1972 inicia la Facultad de Ingeniería Pesquera con el programa de Ingeniería Pesquera 

único programa de este tipo en el país, surgió a raíz de un acuerdo con la Universidad del 

Tolima e inicio con un plan de estudio del programa homólogo de la Universidad Federico 

Villareal del Perú. 

En 1993 se crea el Programa de Ingeniería de Sistemas, que inició labores en febrero de 1994 

con el apoyo y asesoría de la Universidad de Antioquia. 

En 1995 se crea el Programa de Ingeniería Civil, con el apoyo de la Universidad Industrial de 

Santander. 

Con los programas de Ingeniería Sistemas e Ingeniería Civil se crea la Facultad de Ingeniería. 

A través del Acuerdo Superior 037 de 2001, se crea la Facultad de Ingeniería de Recursos 

Naturales de la Universidad del Magdalena y adscribe a la misma los programas de: Ingeniería 

Agronómica, Ingeniería Pesquera e Ingeniería Agroindustrial, así mismo, el Centro de Servicios 

Agropecuarios, Pesqueros y Forestales. 

Según acuerdo Superior 041 de 2002, se fusionan las facultades de Ingeniería y de Ingeniería 

de Recursos Naturales en una sola facultad, cuya denominación fue Facultad de Ingeniería. 

Esta agrupa los programas de Ingeniería Agronómica, Ingeniería Pesquera, Ingeniería de 

Sistemas, Ingeniería Civil, Ingeniería Industrial e Ingeniería Ambiental y Sanitaria. Y todos 

aquellos que en el campo de las ingenierías se creen en el futuro. 

En el segundo semestre del ano 2004 inicia labores el programa de Ingeniería Electrónica. 
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A partir del año 2004, la Facultad de Ingeniería se hace miembro de la Asociación Colombiana 

de Facultades de Ingeniería (ACOFI), con los programas de Ingeniería Civil; Ingeniería 

Ambiental y Sanitaría, Ingeniería electrónica, Ingeniería de Sistemas e Ingeniería Industrial. 

A nivel de Postgrados, la facultad de Ingeniería cuenta dos (2) Maestrías: Manejo Integrado 

Costero, Acuicultura; seis (6) Especializaciones: Desarrollo de Software, Gerencia de la 

Calidad, Logística, Gestión Ambientales, Acuicultura, Ciencias y Tecnologías de Alimentos. 

La Universidad del Magdalena posee 163 docentes de planta, de estos 22 ostentan titulación 

de doctor, 105 de maestría y 26 de especialista; la Facultad de Ingeniería cuenta con 66 

docentes de planta de los cuales diez (10) poseen formación doctoral, 45 de maestría, cinco 

(5) especialistas y siete (7) con formación de pregrado.

Por otra parte, la Universidad del Magdalena cuenta con el programa de Formación Avanzada 

para la docencia e investigación el cual apoya la formación en postdoctorado, doctorado y 

maestría; dentro de este programa la Facultad de ingeniería está formando doce (12) 

docentes a nivel de doctorado en países como Canadá, Estados unidos y Colombia, los cuales 

van a soportar la investigación y posgrados de la institución 

A nivel de la población estudiantil la Facultad de Ingeniería es una de las facultades más 

grandes con 3687 estudiantes matriculados de los 11682 del pregrado presencial que posee la 

universidad al 2013-1. 

La Facultad de ingeniería se ha caracterizado también por su constante autorregulación y 

mejoramiento continuo, fruto de este proceso se sometieron dos programas a acreditación por 

alta calidad a través del Consejo Nacional de Acreditación CNA, alcanzando la acreditación de 

los programas Ingeniería Agronómica e Ingeniería Pesquera con cuatro(4) y seis(6) años 

respectivamente; así mismo, los siete (7) programas de pregrado adscritos a la facultad 

renovaron su registro calificado recientemente entre el año 2010, 2011 y 2012,a través de 

Comisión Nacional de Aseguramiento de la Calidad de la Educación Superior, CONACES; por 

otra parte, se ha realizado la revisión curricular y renovación de los planes de estudios con una 

nueva estructura y modelo académico acorde a las necesidades locales, regionales, nacionales 
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e internacionales del entorno y a nuestro modelo pedagógico institucional." (Unimagdalena, 

2014). 

En materia de investigación la facultad cuenta con 12 grupos de investigación. 

En los últimos años ha asumido un liderazgo en proyectos de consultoría, con 

instituciones gubernamentales como la corporación Autónoma del Cesar, Corporación 

Autónoma de la Guajira, corporación autónoma del Atlántico, gobernación del Magdalena entre 

otras.3 

Figura 8 . Creación de Programa de Pregrados 

CREACIÓN PROGRAMAS DE PREGRADO 

Fuente Elaborado por la autora 

Figura 9 . Creación de Programa de Postgrados 

CREACION DE MAESTRIAS 

2004 2005 2011 

CREACIÓN PROGRAMAS DE ESPECIALIZACIONES 

• CIPnaa v Tecnolog,a 

de AJ,menlos 

1994 

Fuente Elaborado por la autora 

3 
Tomado del documento de Autoevaluación con fines de acreditación del Programa de Ingeniería de 

Sistemas 2014 
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Figura 10. Creación de Programa de Técnicos 

CREACIÓN PROGRAMAS TÉCNICOS 

Fuente Elaborado por la autora 

4.4. Estructura Orgánica con los Programas de Pre-Grado y los Centros 

Adscritos 

Para enmarcar, la estructura orgánica de la Facultad de Ingeniería, se extraen algunos 

apartes de lo establecido en el artículo 43, del acuerdo 017 de 2011, donde se implanta la 

estructura orgánica de la Universidad y se identifican las siguientes denominaciones y

definiciones: 

"Consejo. - Es un órgano colegiado responsable del estudio, análisis, concertación 
y decisión sobre las actividades y funciones relacionadas con el proceso y la 
naturaleza de las competencias asignadas. 
Dirección.- Es una dependencia responsable de la formulación, orientación y 
supervisión de la operación de procesos y actividades institucionales. 
Facultad.- Es una dependencia académica y de gobierno encargada de orientar la 
formación integral en una o varias áreas del conocimiento y, en consecuencia, de 
administrar y regentar los procesos de docencia, investigación y extensión, así 
como las actividades propias del quehacer universitario. Las Facultades pueden 
estar conformadas por programas académicos, departamentos académicos, 
escuelas, institutos y centros, así como por las instancias asociadas a su 
gestión."(Unimagdalena, 2011) 

Las funciones de las facultades, se encuentran registradas, en el artículo 22 del acuerdo 

superior 017 de 2011. Son las siguientes: 
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"1. Proponer, ejecutar y supervisar el cumplimiento de las políticas y lineamientos 
relacionados con la docencia, investigación, extensión, internacionalización, 
responsabilidad social y ambiental, en los programas a su cargo. 
2. Promover y velar por la generación, desarrollo y transmisión del conocimiento
científico, filosófico, social, técnico, cultural, artístico y ambiental.
3. Orientar y participar en la planificación, desarrollo, consolidación y
actualización de la gestión académica a su cargo, de acuerdo con las
directrices del Consejo Académico, la Rectoría y las Vicerrectorías.
4. Promover, velar y supervisar la educación integral impartida por las escuelas y
programas a su cargo.
5. Orientar y promover la actualización de la oferta de servicios y apoyar el mercadeo
de los mismos.
6. Dirigir la gestión de los asuntos relacionados con los docentes y estudiantes
en desarrollo de los procesos a su cargo.
7. Consolidar y reportar la información estadística de la facultad, de las escuelas y
programas.
8. Orientar y promover la suscripción y desarrollo de convenios interinstitucionales, en
coordinación con la instancia responsable de las relaciones interinstitucionales.
9. Supervisar la ejecución y cumplimiento de las obligaciones de los 
convenios a cargo de las dependencias de la Facultad. 
10. Supervisar los procesos para la renovación del registro y acreditación de los
programas a su cargo.
11. Aprobar y evaluar los planes de trabajo docente.
12. Consolidar las necesidades de docentes y gestionar su vinculación.
13. Velar por la evaluación del desempet'lo del personal docente y de aquellos
que están en periodo de prueba.
14. Las demás que le sean asignadas y sean inherentes a la naturaleza y funciones
de la dependencia." (Unimagdalena, 2011)

Las funciones de las direcciones de programa, se encuentran registradas, en el artículo 

24 del acuerdo superior 017 de 2011. Son las siguientes: 

"1. Diseñar y proponer la actualización del currículo y el plan de estudio del programa. 
2. Ejecutar los procesos y actividades docentes y estudiantiles del programa, con base
en las directrices de la Facultad.
3. Elaborar y ejecutar los proyectos del plan de acción a cargo del programa
y las acciones de mejoramiento continuo.
4. Participar en el diseno y ejecución de los planes de formación y 
actualización de los docentes e investigadores del programa. 
5. Gestionar y desarrollar actividades extracurriculares destinadas a la formación
profesional integral.
6. Gestionar y ejecutar los convenios para apoyar los procesos académicos, de
investigación y extensión.
7. Proponer, organizar y ejecutar las actividades académicas del semestre.
8. Identificar las necesidades de docentes para su vinculación.
9. Proponer los planes de trabajo docente.
1 O. Participar en la evaluación del desempet'lo del personal docente a cargo.
11. Ejecutar los procesos para la renovación del registro y acreditación del programa.
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12. Colaborar en la actualización de la oferta de servicios y apoyar el mercadeo de los
mismos.
13. Consolidar y reportar la información de las actividades del programa en 
cumplimiento de sus funciones misionales. 
14. Asesorar, atender y mantener informados a los usuarios del programa en relación
con las decisiones y gestión de la universidad en materia de formación.
15. Las demás que le sean asignadas y sean inherentes a la naturaleza y funciones de
la dependencia." (Unimagdalena, 2011)

Figura 11. Estructura orgánica de la Facultad de Ingeniería de la Universidad del Magdalena 

Acuerdo Superior N" 17 de 2011 

Fuente: Elaborado por la Autora partir del Acuerdo Superior 017 de 2011 

Las funciones de las centros, se encuentran registradas, en el artículo 49 del acuerdo 

superior 017 de 2011. Son las siguientes: 

"1. Diseñar, administrar, desarrollar y gestionar la extensión en los campos de su 
competencia. 
2. Gestionar y divulgar los resultados de los servicios de extensión.
3. Prestar servicios de asesoría o consultoría en su campo de acción.
4. Apoyar y promover la vinculación de estudiantes, egresados y docentes en la
extensión universitarias. Las demás que le sean asignadas y sean inherentes a la
naturaleza y funciones de la dependencia. -

Parágrafo: El Rector asignará las competencias específicas que tendrán los institutos 
y centros que cree y organice, de acuerdo con las facultades que le otorga el Estatuto 
General." (Unimagdalena, 2011) 

La Resolución Rectoral 143 de 1 º de marzo de 2012 (Manual de Funciones y 

Competencias Laborales de los empleados públicos de la Universidad del Magdalena), nos 

indica de manera detallada los distintos cargos existentes en la Universidad del Magdalena de 

acuerdo al código y grado, estableciendo los siguientes criterios: Propósito principal, 

descripción de funciones esenciales, contribuciones individuales, rango o campo de aplicación, 
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conocimientos básicos esenciales, evidencias, requisitos de estudios y experiencia. 

(Unimagdalena, 2012). 

Para el caso de la facultad de Ingeniería los cargos, que corresponden de acuerdo a la 

resolución rectoral 143 de 2012, son los que se observan en Tabla 11. 

Tabla 11 Descripción General de cargos en la Facultad de lngenierla 

Nombre del Cargo Código Grado Cantidad 

Decano 008 19 1 

Directores Técnicos 009 15 7 

Técnicos Administrativos 367 9 7 

Profesional Especializado 222 15 1 

Profesional Universitario 219 12 1 

Contratistas (*) - - 4 

(*) No son empleados públicos 

Fuente Elaborado por la Autora a partir del Manual de Funciones y Competencias Laborales de los empleados públicos de la 

Universidad del Magdalena 

Los contratistas poseen órdenes de servicio en donde se establecen las actividades que 

deben cumplir. 

Para el presente trabajo, en lo que concierne al conocimiento que, poseen y generan, 

los trabajadores de la facultad, se extrajo los conocimientos básicos esenciales, a partir del 

manual de funciones e información a partir de las entrevistas aplicadas aleatoriamente de 

acuerdo a los roles existentes; se tomaron aleatoriamente 5 directores técnicos, el decano, dos 

profesionales, 6 técnicos administrativos y 4 contratistas. 

En la Tabla 12 se muestran los conocimientos, que poseen los trabajadores que se 

encuentran en la Facultad de Ingeniería, según el cargo o rol desempeñado. 
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Tabla 12 Conocimientos Identificados 
Nombre del Cargo Conocimientos que POSH" Conocimiento que generan• 
Decano 

1. Constitución Polltica, leyes, nonnas y reglamentos relacionados
con la Educación Superior en Colombia.

2. Sistema de Acreditación y Aseguramiento de la Calidad en
Instituciones de Educación Superior.

3. Estatuto General, Estatuto Docente, Reglamento Estudiantil,
Estatuto de Personal Administrativo y Procesos misionales, de Apoyo y
Evaluación.

4. Proyecto Educativo Institucional -PEI- y Plan de Desarrollo de la
Universidad -PDU-.

5. Gerencia Pública, planeación estratégica y sistema de
seguimiento, control y evaluación.

6. Leyes, nonnas y régimen administrativo, financiero, contractual,
civil, disciplinario y jurldico aplicable a Entes Universitarios Autónomos.

7. Nonnatividad para la racionalización de trámites, procesos y
procedimientos.

8. Planeación, diseno curricular, evaluación, modelos pedagógicos y
docencia universitaria.

9. Fonnulación, evaluación y gestión de proyectos en los procesos
misionales.

10. Tecnologlas de la lnfonnación y la Comunicación

11. Ofimática

12. Estatuto Anticorrupción

13. Modelo Estándar de Control Interno

Los conocimiento generados por los trabajadores de la facultad, se 
obtuvo a partir de entrevistas. Se tienen los siguiente resultados: 

El 87,5% indica que genera conocimiento Individual y el resto que 
no lo genera. 

El 100% indica que genera conocimiento grupal. 

En cuanto al conocimiento tácito, en ténninos generales indican que: 
• Conocen el ambiente particular de la universidad,
• Poseen habilidades en planeación, organización y atención
al usuario
• Conocimiento de Pedagogla
• Análisis comportamental para guiar a los estudiantes
• derivado fonnación académica
• Experiencia del cargo
• Experiencia de los otros companeros de trabajo.

El 100% indica que genera conocimiento a partir de la experiencia. 

El 100% indica que genera conocimiento a partir de la Competencia. 

El 100% indica que genera conocimiento explicito. En ténninos 
generales indican lo siguiente: 

• 

• 

• 

• 

• 

Plan desarrollo de los laboratorios 
Plan desarrollo grupo de investigación 
Software de administración laboratorios 
Fonnatos para calcular ventas de servicios/ 
Videos 

• Manuales
• Proyección acuerdos superiores y académicos,
• Construcción planes de estudio,
• Construcción de competencias por áreas y cursos
• Proyección modificaciones reglamentos estudiantil y
docente

4 
La información de la columna denominada Conocimientos que posee fue tomada del manual de funciones de empleados públicos la Universidad del Magdalena. 

5 
La información de la columna denominada Conocimiento que generan fue organizada a partir de las entrevistas realizadas a los trabajadores de la Facultad de lngenierla. 
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Nombre del Camio

Directores Técnicos 

Conocimientos que pc,see .. 

14. Norma Técnica Colombiana para la Gestión Pública.

15.lngles

1. Constitución Política, leyes, normas y reglamentos relacionados
con la Educación Superior en Colombia. 

2. Sistema de Acreditación y Aseguramiento de la Calidad en
Instituciones de Educación Superior. 

3. Estatuto General, Estatuto Docente, Reglamento Estudiantil,
Estatuto de Personal Administrativo, y procesos misionales, estratégicos, 
de apoyo y evaluación. 

4. Proyecto Educativo Institucional -PEI- y Plan de Desarrollo de la
Universidad -PDU-. 

5. Gerencia Pública, planeación estratégica y sistema de
seguimiento, control y evaluación. 

6. Leyes, normas y régimen administrativo, financiero, contractual,
civil, disciplinario y jurídico aplicable a Entes Universitarios Autónomos. 

Conocimiento que generanD 

• Informes
• Artículos
• Informes sobre retención estudiantes/mortalidad/
• Reglamento de opciones de grado
• Reglamento estudiantil
• Acuerdos académicos
• Resoluciones
• Ordenes de servicio
• Documentos de autoevaluación
• Documentos de Renovación de Registros Calificados
• Proyectos de grado
• Formatos de Sistema de Gestión de la Calidad -COGUI
• Manual de funciones
• Circulares de las distintas dependencias
• Manuales de usuario y técnico,
• Propuestas de proyectos,
• Inventario de servidores, equipos, recurso humano,
actividades, organización de actividades y tareas, plantillas de 
documentos. 
• Forma de resolver los errores comunes en desarrollo,
desarrollo rápido enfocado primero en funcionalidad y luego en 
detalles. 
• Plantillas de documentos

7. Normatividad para la racionalización de trámites procesos y I 
El 88,88% indica que genera conocimiento que puede expresarse y

procedimientos. 
' el 11, 11 % resto que no lo genera. 

8. Planeación, diseflo curricular, evaluación, modelos pedagógicos y
docencia universitaria. 

9. Enseflanza-Aprendizaje, metodologías de estudios e investigación.

10. Formulación, evaluación y gestión de proyectos en los procesos 
misionales. 

11. Tecnologías de la Información y la Comunicación. 

12. Ofimática.

13. Estatuto Anticorrupeión.

94 

El 100% indica que genera conocimiento que puede compartirse. 
El 87,5% indica que genera conocimiento común u ordinario y el 
12,5% resto que no lo genera. 

El 88, 11% indica que genera conocimiento Técnico o profesional 
(nivel praxlológlco) y el 11, 11 % resto que no lo genera. 

El 55,55% indica que genera conocimiento Científico (nivel teórico) 
y el 44,44% resto que no lo genera. 
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Nombre del Cargo Conocimientos que DOS88 Conocimiento que generan" 

14. Modelo Técnica Colombiana para la Gestión Pública.

15.lnalés.
Técnicos Administrativos 

1. Protocolos Técnicas en el manejo de inventarios.

2. Clasificación de los Activos.

3. Software de Inventarios.

4. Normatividad interna y externa en gestión documental y PQRS.

5. Organización documental.

6. Software de gestión documental institucional.

7. Normas Técnicas sobre producción documental.

8. Sistemas de Gestión de Calidad.

9. Manejo de archivos.

10. Sistemas en nivel avanzado (Excel, Word).

11. Software bibliográfico.

12. Atención al cliente.

13. Bibliotecologia.

14. Organización de publicaciones seriadas. 

15. Normas técnicas de calidad y MECI.

16. Conocimientos básicos de relaciones humanas y atención al público.

17. Tablas de retención documental y procesos de archivista en general.

18. Principios de Contabilidad Contable Pública.
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Nombre del Cargo 

Profesional Especializado 

Conocimientos que posee'" 

19. Conocimiento del Sistemas Integrado de Gestión (Norma NTCGP
1000:2009 y MECI).

20. Manejo de sistemas contables.

21. Manejo de glosas.

22. Tablas de retención.

23. Técnicas de archivo.

1. Constitución Política, leyes y reglamentos relacionados con la
Educación Superior en Colombia.

2. Sistema de Acreditación y Aseguramiento de la Calidad en Instituciones
de Educación Superior.

3. Estatuto General, Estatuto Docente, Reglamento Estudiantil, Estatuto
de Personal Administrativo y, procesos misionales, estratégicos, de apoyo y
evaluación.

4. Proyecto Educativo Institucional -PEI- y Plan de Desarrollo de la
Universidad -PDU-.

5. Planeación, seguimiento, control y evaluación de gestión documental.

6. Normativas para la racionalización de trámites, procesos y
procedimientos.

7. Políticas y normas de archivo y gestión documental.

8. Formulación, evaluación y gestión de proyectos relacionados.

9. Ofimática.

10. Estatuto Anticorrupción.

11. Modelo Estándar de Control Interno.

12. Norma Técnica Colombiana _para la Gestión Pública

96 

Conocimiento que generan" 



Nombre del Cargo 
Profesional Universitario 

Conocimientos que POS884 

1. Conocimiento de la Constitución Política, normas y leyes que
reglamenten la Educación Superior en Colombia; así como, la generación,
uso, y difusión del conocimiento cientlfico, tecnológico y humanístico.

2. Ley y normas de ciencia, tecnología e innovación para el país.

3. Normas y procedimientos del Consejo Nacional de Acreditación y el
Consejo Nacional para la Educación Superior.

4. Lineamientos de Política de Sector Educativo.

5. Procesos de Autoevaluación y Aseguramiento de la Calidad en
Instituciones de Educación Superior.

6. Responsabilidad Social.

7. Planeación estratégica.

8. Metodología para la planeación, gestión, desarrollo y evaluación de 
proyectos de investigación cientlfico y tecnológico.

9. Gestión de la investigación: Actividades, monitoreo, transferencia de los
resultados de investigación.

10. Transferencia de tecnologías e innovación.

11. Manejo de convenios interinstitucionales para financiación de proyectos
de investigación.

12. Gestión con cooperación nacional e internacional.

13. Mercadeo.

14. Atención al usuario.

15. Administración de recursos.

16. Ofimática.

Análisis de Resultados Objetivo 1 

Conocimiento �eneran" 

Fuente: Elaborado por la autora a partir del manual de funciones de empleados públicos de la Universidad del Magdalena y entrevistas a los trabajadores de la facultad. 
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Observación: 

Además de los conocimientos establecidos en el manual de funciones. En entrevista realizada 

a los trabajadores ante la pregunta sobre conocimientos necesarios para desarrollar una 

responsabilidad o función, se tuvo la siguiente lista de respuesta, sobre los conocimientos que 

deben tener: 

• Plan de estudios de un programa (pre-grado; postgrado, a distancia)

Herramientas office, competencias comunicativas, atención al cliente, desarrollo análisis

e Interpretación de información para realización de informes.

• Formación profesional (disciplinar).

• Conocimientos de la disciplina, de la institución y del programa.

• Manejo de diseños curriculares

• Conocimiento de los reglamentos y normas (Estatuto docente, Estatutos de Empleados

Públicos, información reglamentaciones, calendario académico, circulares vicerrectoría

académico) docencia

• Gerencia de proyectos

• Formulación de currículo por competencia,

• Tendencias del mercado para las distintas áreas de la ingeniería

• Gestión de personal,

• Manejo de Crisis y consejerías

• Planeación

• Directrices del Ministerio de Educación Nacional- MEN

• Reglamentación Consejo Nacional de Acreditación-CNA

• Reglamento Estudiantil,

• Familiarizarse con la internacionalización al interior de la universidad, convenios

existentes y potenciales.

• Rendición de cuentas

• Evaluación

• Manejo de un segundo idioma

• Contacto con Universidades Homologas

• Interacción con grupos de investigación para fomentar las redes académicas.
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Algunos contratistas manifiestan de manera adicional lo siguiente: 

• Gestión de la calidad del software

• Desarrollo de software

• Gerencia de proyectos

• Administración de sistemas

• Diseño web

• Sistemas de gestión de contenidos

A continuación se tienen los resultados, a los interrogantes realizados a los trabajadores de la 

facultad relacionados con el tratamiento del conocimiento: 

Figura 12 Nivel de Resguardo del conocimiento que generan o poseen 

Nivel de resguardo o protección del 

conocimiento que generan o poseen 

los trabajadores 

• Muy Alto (5) • Alto (4) • Normal (3) • Bajo (2) • Muy Bajo (1)

11% 0% 11% 

Fuente Elaborado por la Autora a partir de los resultados de las Entrevistas a trabajadores de la Facultad 

El 78% de los trabajadores de la facultad consideran como normal el nivel de resguardo o 

protección del conocimiento que generan o poseen los trabajadores en la facultad es normal y 

el 11 o/o manifestaron que es muy alto y el otro 11 o/o que alto. Lo cual indica que existen ciertos 

mecanismos para resguardar el conocimiento. 
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Figura 13 Mecanismos para incentivar el aprendizaje en la organización 

Mecanismos para incentivar el 

aprendizaje del personal en la 
. . , 

organ1zac1on 

•MuyAlto(S) •Alto(4) • Normal (3)

• Bajo (2) • Muy Bajo (1) • Ninguno(O)

El 46% de los trabajadores de la facultad consideran como bajo los mecanismos para incentivar 

el aprendizaje del personal en la organización, y el 45% muy bajo. 

Figura 14 Mecanismos para compartir el conocimiento entre dependencias 

Existen mecanismos para compartir 

el conocimiento entre dependencias 

•Si •No

Fuente Elaborado por la Autora a partir de los resultados de las Entrevistas a trabajadores de la Facultad 

Aunque en la entrevista, los trabajadores manifiestan, que no existe un procedimiento formal 

para compartir la información el 73% afirma que si se hace, al interior de la facultad de 
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ingeniería de manera informal. Tanto así que a la hora de indagar por los mecanismos 

utilizados, manifestaron que se tienen los siguientes: 

• Web

• Comunicación internas y externa

• Planeación

• correos electrónicos,

• Cruce de información entre dependencias

• Capacitaciones

• Talleres

• No hay política institucional

• Correos electrónico

• Documentos

• División de tareas

• Reuniones

• compartir informes y correos

• Verbal

• Sistemas de información

Figura 15 Nivel del Significado del conocimiento para los trabajadores de la Facultad de Ingeniería 

Nivel de significación tiene el 

Conocimiento para la Facultad de 

Ingeniería 

• Muy Alto (5) • Alto (4) • Normal (3)

• Bajo (2) • Muy Bajo (1) • Ninguno(O}

Fuente Elaborado por la Autora a partir de los resultados de las Entrevistas a trabajadores de la Facultad 
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El 73% de los trabajadores indican que el significado del conocimiento para la Facultad de 

Ingeniería es alto. Un 27% indica que es normal. Lo cual indica que le dan una valoración 

positiva a este aspecto. 

Figura 16 Obtención del conocimiento en la facultad de Ingeniería por medios físicos 

¿Cómo se obtiene el conocimiento 

en la Facultad de Ingeniería? {Físico) 

• Currículos • Informes de expertos

• Documentos de Mejores prácticas • Experiencias

• manuales

• Manuales

Otro

6% 

2% 

• planos

• Normas

2% 

Fuente Elaborado por la Autora a partir de los resultados de las Entrevistas a trabajadores de la Facultad 

Dentro de la información física, que apoya la obtención del conocimiento, según manifestación 

de los trabajadores se logra mediante normas, currículos y la experiencia, seguidos por 

documentos de mejores prácticas e informes de expertos. 

Dentro de la información digital, que apoya la obtención del conocimiento, según manifestación 

de los trabajadores se logra mediante software de aplicación es decir mediante archivos de 

textos, hoja de cálculo, presentaciones, así como también archivos PDF, páginas web. Ver 

Figura 17. 
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Figura 17 Obtención del conocimiento en la facultad de Ingeniería por medios digitales 

¿Cómo se obtiene el conocimiento en la 

Facultad de Ingeniería? (Digital) 

• Base de Datos • email •wikis • Archivos pdfs • Archivos doc

• Archivos odt • Archivos xls • Archivos ppt Páginas web • Otro

0% 

3% 

2% 

Fuente Elaborado por la Autora a partir de los resultados de las Entrevistas a trabajadores de la Facultad 

Figura 18 Obtención del conocimiento en la facultad de Ingeniería por medios digitales 

¿Cómo se resguarda el conocimiento 

en la Facultad de Ingeniería? (Físico) 

• Currículos • Informes de expertos

• Documentos de Mejores prácticas • Experiencias

• manuales • planos 

• Manuales • Normas 

Otro 

12% 

Fuente Elaborado por la Autora a partir de los resultados de las Entrevistas a trabajadores de la Facultad 
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La información física, que apoya el resguardo del conocimiento, según manifestación de los 

trabajadores se logra principalmente mediante normas, manuales, currículo, documentos de 

mejores prácticas, informes de expertos y la experiencia. 

Figura 19 Resguardo del conocimiento en la facultad de Ingeniería por medios Físico 

¿Cómo se resguarda el conocimiento 

en la Facultad de Ingeniería? (Digital) 

• Base d e  Datos• email •wikis • Archivos pdfs

•Archivosdoc •Archivosodt •Archivosxls • Archivosppt

Páginas w eb • Otro

2% 9% 

13% 0% 

0% 

Fuente Elaborado por la Autora a partir de los resultados de las Entrevistas a trabajadores de la Facultad 

La información digital, que apoya el resguardo del conocimiento, según manifestación de los 

trabajadores se logra principalmente mediante archivos pdfs, correos electrónicos, páginas 

web, entre otros. 

De acuerdo a lo establecido en el manual de funciones6, se muestran las funciones de cada 

uno de los trabajadores de la Facultad de Ingeniería de tal forma que podamos hacer la 

correspondencia de las capacidades de los trabajadores de acuerdo a sus funciones. 

Funciones del Decano 

" 

1. Dirigir, orientar y controlar la formación integral en una o varias áreas del
conocimiento y regenta los procesos de gestión académica, gestión de investigación
y gestión de extensión y proyección social, así como las actividades propias del
quehacer universitario.

2. Dirigir y controlar la administración de los programas académicos, escuelas,
institutos, centros e instancias asociadas a la gestión de la Facultad.

6 
Resolución Rectoral 143 de 1 º de marzo de 2012 
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3. Proponer, dirigir y controlar el cumplimiento de las políticas y lineamientos
relacionados con la docencia, investigación, extensión, internacionalización,
responsabilidad social y ambiental, en los programas a su cargo.

4. Liderar el cumplimiento de la Misión, el Plan de Desarrollo y el Proyecto Educativo
Institucional.

5. Dirigir y controlar la promoción, desarrollo y transmisión del conocimiento científico,
filosófico, socia, técnico, cultural, artístico y ambiental.

6. Orientar y participar en la planificación, desarrollo, consolidación y actualización de
la gestión académica de acuerdo con las directrices del Consejo Académico, la
Rectoría y la Vicerrectoría Académica.

7. Dirigir y controlar la gestión de la educación integral impartida por las escuelas y
programas a su cargo.

8. Dirigir y controlar la gestión de los asuntos relacionados con los docentes y
estudiantes en desarrollo de los procedimientos bajo su orientación.

9. Dirigir y controlar la consolidación y elaboración de reportes de información
estadística de la facultad, de las escuelas y programas.

1 O. Orientar y promover la suscripción y desarrollo de convenios interinstitucionales, en 
coordinación con la instancia responsable de las relaciones interinstitucionales. 

11. Dirigir y supervisar la ejecución y cumplimiento de las obligaciones de los convenios
a cargo de las dependencias de la Facultad.

12. Dirigir y supervisar los procesos para la renovación del registro y acreditación de los
programas a cargo de la Facultad.

13. Dirigir la aprobación y evaluación de los planes de trabajo docente.
14. Dirigir y velar por la evaluación del desempeno del personal y de aquellos que están

en periodo de prueba.
15. Coordinar los procesos de integración, articulación y desarrollo académico de los

programas de Pregrado y los Postgrados con el objeto de mejorar el nivel
académico investigativo de la Facultad.

16. Promover, coordinar, supervisar, asegurar la calidad y evaluar el desarrollo de las
actividades de consultoría, asesoría, educación continua y demás modalidades de
servicio relacionadas con el área del conocimiento propia de la Facultad y ofrecidas
por esta.

17. Asesorar y velar por la gestión administrativa y económica de los museos y del
patrimonio cultural, histórico-artístico de la Universidad para salvaguardar, conservar
y difundir su legado a nivel nacional e internacional.

18. Prevenir y adoptar las medidas conducentes para cuidar y proteger el patrimonio
económico, científico y pedagógico de la institución en los términos que la
Constitución Política, las leyes y los Estatutos lo exigen.

19. Cumplir con las responsabilidades y competencias establecidas en el Sistemas de
Gestión Integral de la Calidad.

20. Las demás que le sean asignadas por norma legal o autoridad competente, de
acuerdo con el nivel, la naturaleza, el área de desempeno y el perfil del empleo."
(Unimagdalena, 2012).

Funciones del Director Técnico 

1. "Dirigir y velar por el cumplimiento de las normas de la Universidad y la Facultad.
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2. Proponer porque la formación que se dicta en el área de Conocimiento posea un
desarrollo académico, científico, humanístico y cultural acorde con los avances
nacionales e internacionales.

3. Dirigir, coordinar y motivas el análisis, la discusión y la formulación de propuestas
entre los docentes para el mejoramiento del currículo, las metodologías, las técnicas
y los instrumentos de transmisión del conocimiento.

4. Dirigir y coordinar los estudios y propuestas de modificaciones a los planes de
estudio, así como a las tecnologías que permitan cualificar los procesos académicos
y de investigación del Área de Conocimiento a su cargo.

5. Dirigir las actividades académicas del área de Conocimiento a cargo y velar por el
cumplimiento de la responsabilidad de los docentes.

6. Velar por el cumplimiento de los programas académicos, hacer seguimiento al
desarrollo de las materias y recomendar a los docentes las acciones de
mejoramiento de los procesos de formación.

7. Promover la participación de los estudiantes en las evaluaciones de calidad de los
docentes y recibir las recomendaciones para el mejoramiento del proceso
académico y de investigación.

8. Realizar labores de investigación que le permitan conocer los avances y desarrollos
en el Área de Conocimiento a su cargo y, proponer los cambios de contenidos,
metodologías e instrumentos de transmisión del conocimiento.

9. Dirigir el fortalecimiento del espíritu creativo e investigativo en la formación
académica del Área de Conocimiento a su cargo.

10. Elaborar y presentar informes al Decano y al Consejo de Facultad al finalizar cada
periodo académico.

11. Asesorar y velar por la gestión administrativa y económica de los museos y del
patrimonio cultural, histórico-artístico de la Universidad para salvaguardar, conservar
y difundir su legado a nivel nacional e internacional.

12. Prevenir y adoptar las medidas conducentes para cuidar y proteger el patrimonio
económico, científico y pedagógico de la institución en los términos que la
Constitución Política, las leyes y los Estatutos lo exigen.

13. Cumplir con las responsabilidades y competencias establecidas en el Sistemas de
Gestión Integral de la Calidad.

14. Las demás que le sean asignadas por norma legal o autoridad competente, de
acuerdo con el nivel, la naturaleza, el área de desempef\o y el perfil del empleo."
(Unimagdalena, 2012).

Funciones de un Técnico Administrativo 

" 

1. Recibir, manejar, redactar y transcribir correspondencia, informar sobre la misma a
fin de recibir las instrucciones correspondientes para garantizar respuestas
oportunas.

2. Elaborar documentos en procesadores de texto, cuadros en hojas de cálculo,
presentaciones en software relacionado y manejar aplicativos en internet.

3. Llevar y mantener actualizado el archivo de la dependencia, controlar el préstamo
documentos del área a otras dependencias y velar por el cuidado del material
bibliográfico, documental y virtual a su cargo, teniendo en cuenta las tablas de
retención documental o normas especificas.
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4. Administrar la papelería, bienes muebles e insumos asignados a la dependencia,
velando por su eficiente y adecuado uso.

5. Realizar los registros y actualizar la información en los programas y sistemas a su
cargo con el fin de garantizar información actualizada de las acciones y operaciones
en el Área de Desempeño a la que esté asignado.

6. Aplicar los procedimientos, protocolos, estándares y políticas documentales.
7. Orientar el uso adecuado de los textos, libros, documentos, bases y, el trámite de

peticiones, quejas, reclamos y sugerencias con los diferentes usuarios y áreas de la
entidad, de acuerdo con las disposiciones normativas.

8. Brindar una adecuada, oportuna, eficiente, eficaz y amable atención al usuario y al
cuidado en general y suministrar información clara y oportuna, así como documentos
o elementos, de conformidad con los trámites y procedimientos.

9. Facilitar la gestión de las labores administrativas, financieras y académicas de las
distintas dependencias de la institución en el control y despacho de la
correspondencia interna.

10. Recibir, ingresar y controlar en los módulos correspondientes, del software, los actos
administrativos, textos, material bibliográfico, publicaciones y demás documentos
objeto de gestión en el área de desempeño.

11. Elaborar, presentar y mantener actualizados los inventarios que se hallen bajo su
manejo y custodia.

12. Realizar la preparación física de materiales documental y bibliográfico (rótulos,
sellado, procedencia, código de barras, banda de seguridad), de acuerdo con las
políticas establecidas para permitir su recuperación, mantener su buen estado,
realizar su préstamo y lograr la satisfacción del usuario.

13. Aplicar y dar cumplimiento al reglamento de los usuarios de los servicios en la
dependencia donde sed asignado.

14. Recibir y tramitar las solicitudes relacionadas con la ejecución presupuesta!, de
conformidad con las normas vigentes y las instrucciones del superior inmediato.

15. Estudiar, analizar y comprobar la validez dela documentación y soportes para el
reconocimientos y pago de compromisos financieros de la Universidad.

16. Examinar e ingresar al sistema financiero y contable la información que le sea
entregada, de conformidad con las directrices del superior inmediato.

17. Recibir solicitudes de reembolsos e informar sobre su trámite a los estudiantes y

usuarios en general.
18. Realizar y atender las consultas sobre las situaciones presupuestales, contables y

de tesorería, de acuerdo con el Área de Desempeño a la que esté asignado.
19. Archivar y mantener actualizada documentación e información soporte del

procedimiento presupuesta!, de tesorería o contable al cual esté asignado.
20. Realizar los registros presupuestales, de tesorería o contables que le sean

solicitados, de conformidad con los soportes, las normas vigentes y las instrucciones
del superior inmediato.

21. Revisar las transacciones presupuestales de tesorería, contables y demás
actividades de tipo financiero, de conformidad con el procedimiento al que esté
asignado y las directrices del superior inmediato.

22. Atender la gestión de asuntos operativos de tipo presupuesta!, contable, de tesorería
y financieros, de conformidad con el procedimiento al que esté asignado y las
instrucciones del superior inmediato.

23. Cumplir con las responsabilidades y competencias establecidas en el Sistema de
Gestión Integral de la Calidad.
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24. Las demás que le sean asignadas por norma legal o autoridad competente, de
acuerdo con el nivel, la naturaleza, el área de desempeño y el perfil del empleo."
(Unimagdalena, 2012).

Funciones de un Profesional Especializado 

" 

1. Desarrollar, preparar y apoyar, superior inmediato en la definición y ejecución de
planes, programas y proyectos en el área de desempeño.

2. Promover y participara en los estudios y diagnósticos destinados a mejorar los
procedimientos y la presentación de servicios del área donde se han asignado.

3. Ejecutar políticas y estrategias de desarrollo según el área de su especialidad, para
apoyar la laboral académica, de investigación o de extensión de la institución

4. Prestar los servicios propio del área de fin de garantizar el cumplimiento de la misión
y los objetivos institucionales.

5. Desarrollar y apoyar la ejecución de las actividades, y responsabilidades de la
dependencia, conforme a las políticas y orientaciones dadas, las agendas y
cronogramas de los órganos de dirección, consejos, comité y reuniones e informar
periódicamente sobre el desarrollo de las mismas al superior inmediato.

6. Administrar, controlar y evaluar el desarrollo de los programas, proyecto y las
actividades propias de la dependencia de conformidad con las directic4es del
superior inmediato.

7. Asistir y apoyar las actividades y ejecución de proyectos a cargo del superior
inmediato.

8. Proyectar, desarrollar, recomendar, y ejecutar acciones que permitan mejorar la
gestión de los servicios a cargo de la dependencia.

9. Realizar actividades de consulta e indagación destinadas a acompañar y proponer
acciones para la atención de las competencias del área donde sea asignada.

10. Preparar y apoyar la preparación de los informes de dependencia, de conformidad
con las orientaciones del superior inmediato.

11. Elaborar, estudiara y preparar los documentos e informes periódicos, mensuales y
anuales de gestión y administración del área de desempeño, bajo los principios de
calidad, coherencia, rigor normativo y legal, oportunidad y calidad.

12. Apoyar y preparar, con criterios de calidad y oportunidad, las intervenciones,
comunicaciones e informes, del área de desempeño, con el fin de asegurar
confiabilidad, claridad y precisión en las mismas.

13. Planear, coordinar y preparar, con los órganos de dirección y oficinas adscritas a la
dependencia, las agendas, documentos, intervenciones y demás actividades a
cargo, con eficiencia y oportunidad.

14. Estudiar, revisar y seleccionar los documentos y asuntos que deba atender la
dependencia, con el fin de direccionara y resolver aquellos para los cuales este
plenamente autorizado.

15. Apoyar, informar y asesorar, las solicitudes y requerimientos, en lo relativo a las
funciones y responsabilidades y el desarrollo oportuno, armónico y eficaz de todos
los procedimientos y actividades.

16. Responder por la organización, cuidado y custodia del archivo, documentación y
actos administrativos de la dependencia, de acuerdo a las normas y reglamentos.

17. Elaborar las actas, preparar la información y actividades de los comités en los que
participe la dependencia.
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18. Proyectar las respuestas a las solicitudes, quejas y reclamos de los usuarios
internos y externos, de la dependencia, teniendo en cuenta las normas,
reglamentos, procedimientos y estatutos, y presentarla al superior inmediato.

19. Mantener actualizado el sistema de información de la dependencia relacionadas con
encuentros, salidas, visitas e invitaciones, con oportunidad y eficiencia.

20. Planear y apoyar las actividades de la dependencia relacionadas con encuentros,
salidas, visitas e invitaciones, con oportunidad y eficiencia.

21. Coordinar y apoyar las actividades necesarias para asegurar la dotación,
inventarios, mantenimiento y conservación de la dependencia.

22. Presentar anualmente un plan de trabajo para el desempef\o de las funciones y el
informe de gestión sobre los resultados obtenidos.

23. Cumplir con las responsabilidades y competencias establecidas en el sistema de
gestión de calidad.

24. Las demás que le sean asignadas por norma legal o autoridad competente, de
acuerdo con el nivel, la naturaleza, el área de desempef\o y el perfil del empleo."
(Unimagdalena, 2012).

Funciones de un Profesional Universitario 
" 

1. Disef\ar, elaborar y participar en el seguimiento de los proyectos y actividades de
investigación destinadas a la generación de conocimiento

2. Participar en el diseno y elaboración de propuestas tendientes a difundir los
conocimientos existentes.

3. Elaborar y coadyuvar en el trámite de las convocatorias, criterios y métodos de
selección de los proyectos de investigación.

4. Apoyar en la consecución y actualización de la infraestructura y el personal
calificado para el diseno y ejecución de proyectos de investigación.

5. Disef\ar, administrar, controlar y evaluar el sistema de información de los proyectos
que adelante la dependencia.

6. Efectuar el control de los indicadores de seguimiento y evaluación de los proyectos a
cargo de la dependencia.

7. Coadyuvar en la gestión y coordinación, con las instancias competentes, de la
financiación de los proyectos que adelante la dependencia; así como hacer el
seguimiento y control a la ejecución de los recursos destinados a cada uno de ellos.

8. Proponer y participar en la ejecución de planes, programas o proyectos orientados a
la creación o fortalecimiento de semilleros de investigación, jóvenes investigadores.

9. Participar en centros de excelencia y redes que contribuyan al desarrollo y
consolidación de los proyectos de investigación.

1 O. Cumplir con las responsabilidades y competencias establecidas en el Sistema de 
Gestión Integral de la Calidad. 

11. Las demás que le sean asignadas por norma legal o autoridad competente, de
acuerdo con el nivel, la naturaleza, el área de desempef\o o el perfil del empleo."
(Unimagdalena, 2012).
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Actividades de los contratistas 

Calidad del Software 
.. 

1. Estudiar y adoptar estándares y metodologías de desarrollo de software;
2. Proponer planes de mejoramiento y optimización de los existentes;
3. Planificar, ejecutar, hacer seguimiento y control, y entregar resultados de los

proyectos contratados.
4. Consultoría en:a)Procesos de Aseguramiento de Calidad de Software y Certificación

en Modelos de Madurez; b)Propiedad intelectual en software;
5. Gestionar la ejecución del seguimiento de los entregables del proyecto;6)Asegurar

la calidad de los sistemas a construir, incluyendo usabilidad, confiabilidad,
desempeño, y requerimientos de soportabilidad;

6. Liderar desarrollos de aplicaciones web y standalone;
7. Diseñar, desarrollar, implementar e implantar software orientado a solucionar

problemas informáticos;
8. Construcción y divulgación de un portafolio de servicios de la UPS-CIDS;9)Aplicar

gestión de la configuración para actualizar cambios y mantenerlos debidamente
documentados, mediante las herramientas correspondientes;

9. Preparar y Presentar informes periódicos informes periódicos de gestión de las
actividades realizadas."7

Arquitectos de Software 

"Definir y elaborar la arquitectura que guiará el desarrollo de los Proyectos (casos de 

Uso, Bases de Datos, Clases, Interfaz de Usuario, Migración de Datos entre otros); 

1. Definir los lineamientos generales del diseño e implementación;
2. Construir los prototipos necesarios para probar aspectos riesgosos desde el punto

de vista técnico del proyecto;
3. Estructurar el Modelo de Implementación del Sistema;
4. Incorporar elementos de Diseño Existentes;
5. Liderar desarrollos de aplicaciones web y standalone;
6. Diseñar, desarrollar, implementar e implantar software orientado a solucionar

problemas informáticos.;
7. Construcción y divulgación de un portafolio de servicios de la UPS-CIDS.
8. Aplicar gestión de la configuración para actualizar cambios y mantenerlos

debidamente documentados, mediante las herramientas correspondientes.
9. Preparar y Presentar informes periódicos informes periódicos de gestión de las

actividades realizadas. "8 

Gerente de Proyectos 

1. Desarrollar procesos de mercadeo y venta de productos y servicios;

7 
Tomado de la Orden de Prestación de Servicio Nro. 024 de 2015 

8 
Tomado de la Orden de Prestación de Servicio Nro. 023 de 2015
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2. Elaborar propuestas para participar en procesos de contratación con entidades
públicas y privadas;

3. Diseñar, planificar, cuantificar y definir los proyectos de software a desarrollar;
4. Levantamiento de información y elaboración de requerimientos y términos de

referencia para el desarrollo de aplicaciones;
5. Consultoría en: a) Contratación y Despliegue de productos software; b)Gerencia de 

Proyectos de Desarrollo de Software;
6. Liderar desarrollos de aplicaciones web y standalone;
7. Diseñar, desarrollar, implementar e implantar software orientado a solucionar

problemas informáticos;
8. Construcción y divulgación de un portafolio de servicios de la UPS-CIDS;
9. Aplicar gestión de la configuración para actualizar cambios y mantenerlos

debidamente documentados, mediante las herramientas correspondientes;
10. Preparar y Presentar informes periódicos de gestión de las actividades realizadas."9

Asesora Logística de Postgrado 

"Asesorar y hacer seguimiento a los procesos matrícula de estudiantes del programa. 

1. Presentar dentro de las fechas establecidas de acuerdo a la Resolución No. 440 del
16 de diciembre de 2014, la programación de actividades académicas y de
requerimientos de cada cohorte junto con el respectivo presupuesto de ingresos y
gastos, con el visto bueno del Director de Programa y Decano de la Facultad a la
cual se encuentra(n) adscritos el (los) programa(s).

2. Acopiar y remitir en las fechas establecidas por el Centro de Postgrados y
Formación Continua, la información y documentación precontractual y durante la
ejecución de las actividades del docente para el proceso de contratación y
autorización de pago.

3. Hacer seguimiento y presentar los informes requeridos acerca de la situación
académica y financiera de los estudiantes del programa.

4. Mantener actualizada una base de datos histórica con información académica y
financiera de los programas.

5. apoyar activamente en los procesos de autoevaluación al Director del Programa o al
equipo designado para tal fin.

6. Dar a conocer a los estudiantes mediante una inducción al programa:
programaciones, microdiseños y material pedagógico de las asignaturas que van a
cursar

7. Velar porque los docentes hagan el control de asistencia a clases mediante el
formato generado por AyRE, en concordancia con el microdiseño, el cual deberá
entregar debidamente firmado por el respectivo docente, a más tardar el día martes
siguiente a la fecha de realización de la clase.

8. Hacer presencia y velar por el cumplimiento de los horarios de clases contemplados
en la programación semanal: y formalmente manifestar cualquier novedad e
informar, formal y oportunamente cualquier novedad en la programación con visto
bueno del Director del Programa.

9 
Tomado de la Orden de Prestación de Servicio Nro. 255 de 2015 
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9. Velar y apoyar la gestión y el cumplimiento de las decisiones relacionadas con los
interesados y/o estudiantes en los respectivos Consejos de la institución y
mantener un archivo actualizado con las actas de los consejos realizados.

1 O. Presentar mensualmente al Director del Centro de Postgrados un informe detallado 
que dé cuenta sobre el cumplimiento de las actividades académicas contempladas 
en la programación de cada cohorte y sobre el seguimiento o evolución del 
respectivo presupuesto. 

11. ) Velar por el cumplimiento de la evaluación docente por cada estudiante, al término
de cada módulo.

12. Apoyar y hacer seguimiento a las peticiones, quejas, reclamos y trámites judiciales
presentados durante el desarrollo del programa.

13. Velar que la entrega de notas de los docentes de los programas, se haga en los
tiempos establecidos por el Centro de Postgrados y Formación Continua.

14. Rendir informe de las actividades desarrolladas durante el mes.
15. Las demás funciones que le sean asignadas por la Directora del Centro de

Postgrado y Formación Continua, y el Supervisor del contrato."10

4.5. Variables Internas de la Facultad de Ingeniería 

Con el fin de observar las características que identifican la Facultad de Ingeniería, se detallan 

las variables que se relacionan con el desarrollo de procesos al interior de la Facultad de 

Ingeniería de la Universidad del Magdalena, por tanto se hará una descripción de la 

información correspondiente a cada variable, el estado dentro de la facultad, así como los 

indicadores relacionados, para finalmente aterrizar en los procesos que se realizan de forma 

permanente. 

1. Estudiantes de pregrado, postgrado

2. Proceso de acreditación y registros calificados de programas

3. Profesores de la facultad y su titulación

4. Trabajadores de la Facultad

5. Egresados de la Facultad

6. Relación con el entorno (Universidades Nacionales, internacionales, Empresas,

Convenios con entidades públicas y privadas) 

7. Proyectos de Investigación

8. Infraestructura Física y Medios Educativos

10 
Tomado de la Orden de Prestación de Servicio Nro. 094 de 2015 
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Tabla 13 Descripción Variable Estudiantes de pregrado, postgrado 

Variable Estudiantes de pregrado y postgrado 

Definición Número de estudiantes cursando programas académicos de pregrado, posgrado 

(especializaciones y maestrías) en la Facultad de Ingeniería 

Indicadores . Número de estudiantes de pregrado por año 

. Número de estudiantes de maestría por año 

Estado de la Ver: Tabla 14 

Variable Figura 20 y Figura 21 

Impacto en la • Ingresos económicos por matrícula

Universidad del • Posicionamiento de la Facultad

Magdalena y en la • Contratación de docentes

La Facultad de • Contratación de personal administrativo

Ingeniería • Financiación de matrícula de los estudiantes

• Convenios nacionales

Convenios internacionales

• Exoneraciones de Matrícula

• Beneficios a Estudiantes

Fuente: Elaborado por la Autora 

Figura 20. Matriculados en Primer Semestre en los programas de pregrado de la facultad de ingeniería 

700 

600 

500 

400 

300 

200 

100 

o 

MATRICULADOS EN 1 º SEMESTRE, 2008 -

2014-1 

Fuente: Elaboración propia a partir de los datos de Sistema de Información de Admisiones y Registro 2014 
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Figura 21 Total de Matriculados en los programas de pregrado de la facultad de ingenierfa 

5000 

4000 

3000 
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o 

ESTUDIANTES MATRICULADOS POR PERIODO 

• Estudiantes Matriculados

Fuente: Elaboración propia a partir de los datos del Sistema de Información de Admisiones y Registro 2014 

Tabla 14 Número de Trabajadores, Estudiantes y Docentes 

Número Rol 

4333 Estudiantes pregrado presencial 

96 Estudiantes de Postgrado 

252 Docentes 

1.964 estudiantes pregrado a Distancia 

3.857 egresados de pregrado presencial 

8 Directivos 

7 Técnicos Administrativos 

1 Profesional Universitario 

1 Profesional Especializado 

Fuente: Elaboración propia a partir de los datos de Sistema de Información Sistema de Información de Admisiones y

Registro y de Información de la Vicerrectoría Académica 

Tabla 15 Número de programas en la Facultad de lngenierfa 

Variable Proceso de acreditación y registros calificados de programas 

Definición Procesos de acreditación y registros calificados de los programas 

académicos de pregrado y de los postgrados de la Universidad del 

Magdalena. 

Indicadores . Estado de la acreditación de alta calidad de los programas de la 

Universidad del Magdalena 

. Estado de los registros calificados de los programa de la 

Universidad del Magdalena 
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Variable Proceso de acreditación y registros calificados de programas 

Estado de la variable Ver: 

Tabla 16 y Tabla 17 

Impacto en . Credibilidad de la Universidad 

La universidad del Magdalena . Convenios nacionales 

. Convenios internacionales 

. Calidad de la educación 

Fuente: Elaborado por la Autora 2015 

Tabla 16 Número de programas en la Facultad de Ingeniería 

Tipo de Programa Cantidad 

Maestrías 2 

Especializaciones 7 

Universitarios 7 

Tecnología 1 

Técnico profesional 1 

Técnicos laborales 7 

Fuente: Elaboración por la autora autor, a partir de los datos de registros calificados vigentes 2015 

Tabla 17 Histórico Procesos de Acreditación y Registros Calificados en la Facultad de Ingeniería 

Año Proceso 

2003 Todos los programas de la Facultad se someten a proceso de Registro Calificado (amparado en el decreto 2566 de 

2003). 

2003 De manera paralela procesos de Acreditación de Ingeniería Agronómica e Ingeniería Pesquera 

2004 Recibe visita de acreditación programa de Ingeniería Agronómica e Ingeniería Pesquera 

2004 Obtiene Acreditación Ingeniería Agronómica 

2005 Obtiene Acreditación Ingeniería Pesquera 

2005 Se recibe visita para apertura de programas de especialización 

2006 Se obtiene el registro calificado de varias especializaciones 

2009 Se radica ante el MEN documento renovación de acreditación de lng. Agronómica 

2010 Se obtiene la Renovación de la Acreditación de lng. Agronómica 

2010 Se radica ante el MEN documento renovación de acreditación de lng. Pesquera 

2010 Se obtiene Renovación de Acreditación de lng. Pesquera 

2010 Se realiza el proceso de Renovación de Registros Calificados (lng Electrónica, lng. de Sistemas, lng. Industrial) 

2010 Obtiene renovación de Registro Calificado (lng. Electrónica) 

2011 Obtiene renovación de Registro Calificado (ing. De sistemas e lng. Industrial) 

115 



Análisis de Resultados Objetivo 1 

Año Proceso 

2011 Se realiza el proceso de renovación de Registro Calificado (lng. Ambiental e lng. Civil) 

2011 Obtiene renovación de Registros Calificados (lng. Ambiental y Sanitaria) 

2012 Obtiene Renovación de Registro Calificado (lng. Civil) 

2013 Se radicó ante el MEN documento de acreditación de lng. De Sistemas. 

2013 Proceso de renovación de registros de especializaciones (Desarrollo de Software, Modelado y Simulación, Gestión 

Ambiental, Gestión de Calidad y Gestión Logística) 

2014 Visita Pares Externos para proceso de Acreditación del Programa de Ingeniería de Sistemas 

2014 Visita Pares Externos para proceso de renovación de Acreditación del Programa de Ingeniería Agronómica a nivel 

nacional e internacional. 

2015 Visita Pares Externos para proceso de renovación de Registro Calificado del Programa de Especialización en 

Desarrollo de Software 

Fuente: Elaboración propia a partir de Documento de Acred1tac1ón del Programa de Ingeniería de Sistemas 2015 

Tabla 18 Descripción Variable Profesores de la facultad y su titulación 

Variable Profesores de la facultad y su titulación 

Definición 

Indicadores 

Estado de la 

variable 

Impacto en 

La Universidad del 

Magdalena 

Nivel de Formación de los docentes Tiempo Completo, Ocasionales y Catedráticos 

de la Facultad de Ingeniería 

Número de docentes de planta por año 

Número de docentes ocasionales por año 

Número de docentes catedráticos por año 

Número de profesores de planta candidatos a doctorado por año 

Número de profesores de planta con doctorado en curso por año 

Número de profesores de planta con doctorado por año 

Número de profesores de planta con maestría por año 

Número de profesores de planta con especialización por año 

Número de docentes ocasionales con doctorado por año 

Número de docentes ocasionales con maestría por año 

Número de docentes ocasionales con especialización por año 

Número de docentes catedráticos con doctorado por año 

Número de docentes catedráticos con maestría por año 

Número de docentes catedráticos con especialización por año 

Ver: Tabla 19 

Prestigio de la Universidad del Magdalena 

Resultados en pruebas externas de los estudiantes 

Producción 

Proyectos de investigación y extensión 

Categorización Grupos de Investigación 

Fuente: Elaborado por la Autora 2015 
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Tabla 19. Titulación de Docentes de acuerdo a la vinculación al 2015-1 

Título Catedráticos Ocasionales Planta 

Pregrado 39 2 7 

Especialista 93 2 3 

Maestría 49 2 40 

Doctorado 1 o 14 

Total 182 6 64 

Fuente: Elaboración propia a partir de la Información de la Vicerrectoría Académica 

Tabla 20 Descripción Variable Trabajadores de la facultad 

Variable Trabajadores de la Facultad 

Definición Nivel de Formación y Capacidades de los trabajadores de la Facultad de 

Ingeniería 

Indicadores Número de directivos 

Número de técnicos 

Número de profesionales universitarios 

Número de profesionales especializados 

Número de contratistas 

Estado de la Ver: Tabla 14 

variable 

Impacto en Efectividad en el desarrollo de procesos misionales y administrativos de la facultad 

La Universidad del de ingeniería. 

Magdalena Indicadores de cumplimiento de procesos misionales y administrativos de la 

facultad de ingeniería 

Experiencia acumulada de los trabajadores de la facultad 

Fuente: Elaborado por la Autora 2015 

Tabla 21 Descripción Variable Egresados de la facultad 

Variable Egresados de la Facultad 

Definición Cantidad de egresados de programas de pregrado y postgrado de la facultad de 

Ingeniería 

Indicadores Numero de graduados de los programas de pre-grado y postgrados de la facultad 

de Ingeniería 

Estado de la Ver: Tabla 14 

variable 

Impacto en Profesionales formados que contribuyen a la solución de problemas en el área, a 

La Universidad del nivel local, regional, nacional e internacional. 

Magdalena 

Fuente: Elaborado por la Autora 2015 
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Tabla 22 Número de Graduados a 2015-1 

Numero Numero 
Programa 

egresados 
Programa 

egresados 

Ingeniería Electrónica 114 
Tecnología en Análisis y Programación 

36 
de Computadores 

Ingeniería Agronómica 1420 Técnico Laboral en Minas de Carbón 242 

Ingeniería Pesquera 451 
Técnico Laboral en Higiene y Seguridad 

64 
Industrial 

Ingeniería de Sistemas 649 Técnico Laboral en Gestión Ambiental 5 

Ingeniería de Civil 366 Técnico Laboral en Redes de Datos 16 

Ingeniería Industrial 587 
Tecnología en Análisis y Programación 

36 
de Computadores 

Ingeniería Ambiental 270 
Técnico Laboral en Manejo de 

19 
Plantación de Palma de Aceite 

Especialización en Desarrollo de 
48 Tecnología en Salud Ocupacional 223 

software 

Especialización Gestión Ambiental 123 
Técnico Profesional en Higiene y 

658 
Seguridad Industrial 

Especialización en Modelado y 
3 Tecnología en Gestión Agropecuaria 18 

Simulación 

Especialización en Gerencia de la 
144 Técnico Laboral en Producción Industrial 81 

Calidad 

Especialización en Logística 157 
Técnico Laboral en Refrigeración 

20 
Industrial 

Maestría en Acuacultura y Ecología 
20 

Técnico Laboral en Electrónica y 
101 

Acuática Tropical Electricidad Industrial 

Maestría en Manejo Integrado 
5 Técnico Laboral en Maquinaria Pesada 644 

Costero 
. .  

Fuente: Elaboración propia a partir de los datos de Sistema de Información de Adm1s1ones y Registro 2015 
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Tabla 23 Descripción Variable Investigación en la facultad 

Variable Investigación 

Definición Grupos de Investigación, Proyectos y Producción de los Grupos 

Indicadores Número de Grupos de Investigación por Categorías Colciencias 

Número de Proyectos de Investigación 

Producción de Artículos en Revistas Indexadas Nacionales 

Producción de Artículos en Revistas Indexadas Internacionales 

Estado de la Ver 

variable Tabla 24 

Figura 22 

Figura 23 

Figura 24 

Impacto en Prestigio de la Universidad 

La Universidad del Relación con otras universidades o entidades Nacionales o Internacionales 

Magdalena Convenios con otras universidades o entidades Nacionales o Internacionales 

Contratación de personal para soportar proyectos 

Adquisición de Tecnología 

Fuente: Elaborado por la Autora 2015 

Figura 22 .Número de proyectos por programas 
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Fuente: Elaborado por la Autora 2015 
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Figura 23 Proyectos de Investigación Financiados con recursos propios 

2009 2010 2011 2012 2013 2014 
Año 

Fuente: Elaborado por la Autora 

Figura 24 Proyectos de Investigación Financiados con cofinanciación externa 
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Fuente: Elaborado por la Autora 2015 

Tabla 24 Grupos de Investigación de la facultad de Ingeniería y la Categoría según Convocatoria Colciencias para medición 

de grupos 693 de 2014 

Nombre Grupo de Investigación Director Categoría 

Biodiversidad y ecología aplicada Pedro Eslava Eljaiek B 

Evaluación y ecología pesquera Luis Manjarrez Martínez A 

Fitotecnia del trópico lrma Quintero Pertuz e 

Gestión de recursos para el desarrollo - GRD Edwin Causado Rodríguez D 

GIMSA- grupo den investigación en modelación de sistemas 
Yiniva Camargo Caicedo e 

ambientales 

Grupo de control de la contaminación ambiental Francisco García Renteria B 

Grupo de investigación en desarrollo electrónico y aplicaciones móviles, 
Jorge Gómez Rojas e 

GIDEAM 

Grupo de investigación y Desarrollo en Tecnologías de la Información y
German Sánchez Torres B 

Organizaciones 
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Grupo de investigación y desarrollo tecnológico en acuicultura Adriana Rodríguez Forero REC 

Grupo integrado de investigación en ingeniería civil - GIIC Allex Alvarez Lugo c 

Magma Ingeniería-Grupo de la Universidad del Magdalena en 
John Taborda Giraldo c 

matemática aplicada a la Ingeniería 

Suelo, ambiente y sociedad Nelson Piranque Gambasica c 

Fuente pe riódico institucional de la Universidad del Ma dalena- A ora g g 

Tabla 25 Descripción Variable Relación con el entorno 2015 

Variable Relación con el entorno (Universidades Nacionales, Internacionales, 

Empresas, Convenios con entidades p(lbllcas y privadas) 

Definición Proyectos de extensión, programas de educación continuada y venta de servicios. 

Indicadores Número de proyectos de extensión en la facultad de ingeniería 

Número de programas de educación continuada en la facultad de ingeniería 

Número de convenios con universidades a nivel nacional e Internacional 

Número de convenios con entidades a nivel nacional e Internacional 

Cantidad de ventas de servicio realizadas 

Estado de la Ver: 

variable Figura 25 

Figura 26 

Impacto en Prestigio Institucional 

La Universidad del Oferta programas de educación continuada 

Magdalena Actualización de profesionales 

Ingresos por ventas de servicios 

Contratar personal para proyectos 

Compra de Tecnología 

Fuente: Elaborado por la Autora 
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Variable 

Figura 25 Proyectos de Extensión Ejecutados por la Facultad de Ingeniería 

Proyectos de Extensión ejecutados por la 

Facultad de Ingeniería 

•lmemo 

•Externo 

2010 20ll 2012 2013 

Mo 

Fuente: Elaborado por la Autora 

Figura 26 Recursos Recibidos por Consultorías Facultad de Ingeniería 2011-2014 
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•Apones �cibidos 

Tabla 26 Descripción Variable Infraestructura Física y Medios Educativos 2015 

Infraestructura Física y Medios Educativos 

Definición Areas dedicadas a actividades académicas y administrativas, así como los medios educativos 

(bibliografía, equipos de cómputo, tecnología, conectividad) destinadas al desarrollo de 

actividades académicas y administrativas. 
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Indicadores Área para actividades académicas (formación, investigación, extensión, bienestar) al servicio de 

la comunidad del programa. 

Construcciones 

Cantidad de Bibliografía para la facultad para la parte académica y administrativa 

Cantidad de Equipo de cómputo al servicio de la facultad para la parte académica y 

administrativa 

Conectividad al servicio de la facultad para la parte académica y administrativa 

Tecnología existente al servicio de la facultad para la parte académica y administrativa 

Estado de la Ver: 

variable Anexo A 

Tabla27 

Impacto en Prestigio Institucional 

La Universidad del Capacidad para recibir estudiante de pregrado y postgrado 

Magdalena Satisfacción de los usuarios que reciben los servicios 

Ingresos por ventas de servicios 

Contratar docentes, personal administrativo 

Fuente: Elaborado por la Autora 2015 

Tabla 27 Número de computadores por tipo de uso. 

TlPODEUSO 2002 2003 2004 2005 2008 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 

Académico11 (para 
208 311 613 620 654 659 404 442 627 662 828 828 900 

uso estudiantes) 

Administrativo, 

Investigación y 112 155 178 182 208 245 685 635 638 773 729 729 1503 

extensión 

Total 320 466 791 802 862 904 1089 1077 1265 1435 1620 1620 2403 

Fuente: Elaborado por la Autora 

4.6. Procesos Administrativos Identificados 

En entrevista realizada a los trabajadores de la facultad de Ingeniería en cuanto a si la facultad 

tiene definido sus procesos administrativos se obtuvo el siguiente resultado: 

11 Uso académico se refiere a los equipos de cómputo que están a disposición de los estudiantes en salas. 
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Figura 27 Percepción de los trabajadores sobre los procesos que se desarrollan al interior de la Facultad de Ingeniería 

¿La Facultad de Ingeniería tiene bien 

definidos sus procesos 

administrativos? 

•Si(l) •No(O)

Fuente Elaborado por la Autora a partir de los resultados de las Entrevistas a trabajadores de la Facultad 

El 71% de los trabajadores entrevistados manifiesta que si tiene sus procesos definidos. (Ver 

Figura 27) 

Figura 28 Percepción de los trabajadores sobre la Tecnología de Apoyo que posee la Facultad de Ingeniería 

Tecnologías de Aplicaciones 

Software de Apoyo que posee la 

facultad de ingeniería 

• Ofimática • Sistemas Operativos •correo Electrónico

• Foros • Portales web • Framework

• Lenguajes • Elearning Groupware 

0% 6% 0%:re5!0
% 21% 

19%��:.:_::::�:=:::::==��o�C:2T:iílo/tfo========:..:.���-l6% 

Fuente Elaborado por la Autora a partir de los resultados de las Entrevistas aplicadas a trabajadores de la Facultad 
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La percepción de los trabajadores, en cuanto a las tecnologías de aplicaciones de software de 

apoyo que posee la facultad de ingeniería está soportada principalmente por correo 

electrónicos, portales web, herramienta ofimáticas, sistemas operativos, redes sociales. 

Figura 29 Percepción de los trabajadores sobre la Infraestructura Tecnológica posee la Facultad de Ingeniería 

Infraestructura tecnológica de la 

facultad de Ingeniería está 

conformada por 

• Acceso WAN • Servicios de lnternet(wifi)

• Mensajería Electrónica • Servidores Aplicaciones

• Servidores BD • Servicios de Hosting

• Portales Propios • Red LAN

Fuente Elaborado por la Autora a partir de los resultados de las Entrevistas a trabajadores de la Facultad 

Los trabajadores, en cuanto a la infraestructura tecnológica con que cuenta la facultad de 

ingeniería, manifiestan que está soportada principalmente por Mensajería instantánea, servicios 

de internet (WiFi) electrónicos, portales propios, redes LAN, entre otros. 

Para el desarrollo y cumplimiento de cada una de las actividades misionales (Docencia, 

Investigación y Proyección Social) es importante que el personal que labora al interior de la 

Facultad de Ingeniería, posea competencias y conocimientos, para desarrollar una serie de 

procesos académico-administrativos (Ver Tabla 28 y Anexo A) y contar con una infraestructura 

física y tecnológica que permita adelantar dichos procesos. 

Los procesos fueron identificados, luego de realizar la entrevista a los trabajadores de acuerdo 

al rol que poseen. Cada uno de los procesos se asoció a las variables internas que se 

definieron al principio del presente capítulo. 

125 



Análisis de Resultados Objetivo 1 

Tabla 28 Procesos Administrativos Identificados en la Facultad de Ingeniarla 

Nro. 1 Factor Asociado I Tipo de I Actividad Asociada Descripción Actividad Variable Interna 

Asociada 

Variables 

Externas 

2 

3 

4 

5 

Académico
Administrativo 

Académico
Administrativo 

Académico-

Proceso 

Planeación 

Planeación 

Planeación 

Organización Horarios 
Semestrales 

Equivalencias de cursos 
ofertados entre planes de 
Estudio 

Se realiza la programación de las asignaturas 
que se ofrecerán el siguiente semestre teniendo 
en cuenta la población de estudiantes que deben 
cursar cada curso 
Se realiza la Equivalencias de Asignatura de un 
Plan de Estudios a otro dependiendo el Plan de 
Transición en el sistema de información de 
Admisiones y Registro y Control Académico 

Trabajadores de la 
Facultad 

Trabajadores de la 
Facultad 

Trámite por medio del cual realiza la proyección I Trabajadores de la 

Trabajadores de 
la dependencia 
de Recursos 
Educativos 
Plataforma de 
Registro y Control 
Académico y 
Trabajadores de 
la Oficina del 
Grupo de 
Admisiones y 
Registro 
Académico 

Administrativo 1 1 1 
del número de los cursos que se ofertarán en el I Facultad 

Proyección de Grupos de clases siguiente semestre 
Académico
Administrativo 

Académico
Administrativo 

Planeación 

Intensivas 
Ejecución 

Solicitud de Extracupos 

Las intensivas son las asignaturas que no se 
I 

Trabajadores de la 
pueden cursar regularmente sino que se realizará Facultad 
en una fecha especifica dentro del semestre 
académico por lo que se realiza la programación 
de las clases con los docentes específicos y se 
tramita los documentos necesarios para la 
ejecución de la misma 
Trámite que se debe realizar cuando un I Estudiantes y 

Trabajadores de 
Vicerrectoria 
Académica 

Trabajadores de 
estudiante que debe matricular una asignatura y Trabajadores de la Recursos 
al intenta hacer el registro por el sistema de Facultad Educativos y 
información de admisiones y registro, y no Admisiones 
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Nro. Factor Asociado Tipo de Actividad Asociada Descripción Actividad Variable Interna Variables 

Proceso Asociada Externas 

encuentra cupo y hace la solicitud a la unidad Registro y Control 

que administra la asignatura. Académico 

6 Académico- Ejecución Trámite que se debe realizar cuando un Estudiantes y Trabajadores de 

Administrativo estudiante que obligatoriamente debe cursar una Trabajadores de la Recursos 

asignatura no la logra matricular porque hay cupo Facultad Educativos y 

lleno, por lo que la dirección de programa debe Admisiones 

Solicitud de Matrículas matricular la asignatura ya sea abriendo un grupo Registro y Control 

asignaturas perdidas nuevo o un extracupo en los grupos existentes. Académico 

7 Académico- Ejecución Trámite que se debe realizar cuando el Estudiantes y 

Administrativo estudiante solicita realizar un cambio de horario trabajadores de la 

durante el proceso de registro académico y no lo Facultad 

puede realizar por sí mismo por lo que solicita a 

la dependencia que administra la asignatura el 

Solicitud de Cambio de Horario cambio de horario 

8 Académico- Ejecución Trámite que se realiza cuando hay grupos que se Trabajadores de la Trabajadores de 

Administrativo proyectaron con una capacidad y solo se Facultad la Oficina de 

matricularon 1 O o menos estudiantes por lo que Estudiantes Admisiones 

Cierre de grupos con 1 O o se debe cerrar el grupo Registro y Control 

menos estudiantes Académico 

9 Académico- Ejecución Trámite que realiza un estudiante cuando no Estudiantes, 

Administrativo pudo realizar un parcial en la fecha establecida. trabajadores de la 

Debe pasar la solicitud por escrito y pagar los Facultad y 

derechos correspondientes. El técnico docentes 

administrativo verifica y si cumple el director firma 

Solicitud de Supletorio el aval, para la realización de examen supletorio. 

10 Académico- Ejecución Trámite que realiza un estudiante cuando pierde Estudiantes, 

Administrativo Solicitud de habilitaciones una asignatura entre 200 y 299 puntos y se ,trabajadores de la 
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Análisis de Resultados Objetivo 1 

Nro. 1 Factor Asociado I Tipo de 

Proceso 

11 

12 

13 

Académico

Administrativo 

Académico

Administrativo 

Académico

Administrativo 

Ejecución 

Ejecución 

Ejecución 

Actividad Asociada 

Solicitud de Validaciones por 

suficiencia 

Solicitud de Prácticas 

profesionales (Validación) 

Descripción Actividad Variable Interna 

Asociada 

somete a un examen de 500 puntos como última I Facultad y 

posibilidad de ganar el curso. Debe pagar los I docentes 

derechos correspondientes. 

Trámite que realiza un estudiante cuando decide Estudiantes, 

presentar un examen de 500 puntos de una ,trabajadores de la 

asignatura ya que tiene los conocimientos por Facultad y 

autoformación o porque ha desarrollado un curso docentes 

de la temática de dicha asignatura. Debe pasar la 

solicitud por escrito. El consejo de programa, 

analiza la solicitud y si avala, se notifica al 

estudiante y docentes. El estudiante debe pagar 

los derechos correspondientes. Luego de esto, la 

dirección de programa solicita a admisiones que 

matricule el curso. El estudiante debe presentar 

el examen el dla que la dirección de programa le 

indique, lo cual se le informará oportunamente. 

Trámite que realiza un estudiante cuando se 

encuentra trabajando en una empresa 

desarrollando actividades de la carrera que cursa 

y solicita validación del tiempo que está 

trabajando como práctica profesional. El consejo 

de Facultad debe avalar dicha solicitud, previa 

verificación del tutor y de la dirección de 

programa. 

Estudiantes, 

, trabajadores de la 

Facultad y 

docentes 

Trámite que realiza un estudiante cuando puede I Estudiantes, y 

Varia bles 

Externas 

Trabajadores 

Prácticas 

profesionales 

Trabajadores 

Solicitud de Reducción Prácticas I realizar las actividades concertadas en su I trabajadores de la I Practica 

profesionales contrato de práctica profesional en un menor Facultad profesional 
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Análisis de Resultados Objetivo 1 

Nro. Factor Asociado Tipo de Actividad Asociada Descripción Actividad Variable Interna Variables 

Proceso Asociada Externas 

tiempo al estipulado por lo que solicita reducción 

de tiempo. Una vez se hace el análisis la 

dirección de programa emite concepto sobre la 

solicitud. 

14 Académico- Ejecución Trámite que realiza un estudiante cuando escoge Estudiantes y Trabajadores 

Administrativo como modalidad de grado realizar prácticas Trabajadores de la oficina 

extendidas, es decir realiza como modalidad de Facultad. Admisiones 

grado una práctica profesional extendida. Docentes Registro y Control 

Prácticas Extendidas Académico 

15 Académico- Ejecución Trámite que realiza un estudiante cuando inicia Estudiantes y 

Administrativo una carrera pero decide realizar un cambio a otra Trabajadores de la 

porque no se siente a gusto con lo que Facultad, 

Solicitud de Traslados inicialmente eligió 

16 Académico- Ejecución Trámite que realiza un estudiante cuando inicia Estudiantes y Trabajadores 

Administrativo una carrera en una Universidad pero decide Trabajadores de la Admisiones 

realizar un cambio a otra Institución que también Facultad, Registro y Control 

Solicitud de Transferencia ofrecen la misma o similar carrera Académico 

17 Académico- Ejecución Trámite que realiza un estudiante cuando inicia Estudiantes y 

Administrativo una carrera pero decide realizar otra al mismo Trabajadores de la 

Solicitud de Simultaneidad tiempo Facultad, 

18 Académico- Ejecución Trámite que se realiza cuando un estudiante Trabajadores de la Trabajadores 

Administrativo solicita Traslado, Transferencia, Simultaneidad y Facultad, Admisiones 

Readmisión revisando qué asignaturas ha Registro y Control 

cursado el estudiante y si el microdiseños de esta Académico 

es igual o similar al de otra asignatura que se 

Solicitud de Homologaciones oferte para poder hacer una homologación 

19 Académico- Ejecución Solicitud de Readmisiones Trámite que realiza un estudiante cuando se ha Trabajadores de la Trabajadores 

129 



Análisis de Resultados Objetivo 1 

Nro. Factor Asociado Tipo de Actividad Asociada Descripción Actividad Variable Interna Variables 

Proceso Asociada Externas 

Administrativo retirado de una carrera y posteriormente decide Facultad, Admisiones 

ingresar a continuarla Registro y Control 

Académico 

20 Académico- Ejecución Trámite que se realiza una vez los estudiantes Trabajadores de la Trabajadores 

Administrativo que han perdido la condición de estudiantes bajo Facultad admisiones y 

unos parámetros solicita su reingreso a la Estudiantes registro 

Solicitud de Readmisiones institución y para lo cual se le hace un estudio y 

Acuerdo 014 proceso de homologación. 

21 Académico- Ejecución Trámite que realiza un grupo de estudiantes que Estudiantes y 

Administrativo Solicitud de Vacacionales o requiere cursar una asignatura en un periodo de Trabajadores de la 

cursos especiales vacaciones Facultad, 

22 Académico- Ejecución Recepción de Formatos de Es la actividad de recibir los formatos de 

Administrativo asistencia Asistencias remitidos por los docentes 

23 Académico- Verificación Es la verificación de los listados de asistencias Docentes y 

Administrativo que entregan los docentes, se constata que las Trabajadores de la 

fechas de las listas correspondan a los horarios Facultad, 

de clases además se revisa que estén firmadas y 

que la temática corresponda a la de los 

Seguimiento de Listas microdisel\os 

24 Académico- Verificación Docentes y 

Administrativo Se verifica que la temática de los microdisel\os Trabajadores de la 

Seguimiento de Microdisel\os sea acorde con la asignatura a ofertar Facultad, 

25 Académico- Verificación y El PQR es un mecanismo que cuenta un usuario Trabajadores de la Trabajadores 

Administrativ Ejecución para colocar una Queja, Sugerencias o Reclamo, Facultad, Oficina de 

Atención de PQR se verifica la solicitud y se le emite respuesta Calidad 

26 Académico- Ejecución Actas y Respuestas de Una vez se realiza el Consejo de Programa se Trabajadores de la 

Administrativo Consejos de programa procede a construir el Acta y a emitir las Facultad, 
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Nro. Factor Asociado Tipo de Actividad Asociada Descripción Actividad Variable Interna Variables 

Proceso Asociada Externas 

respuestas correspondientes a lo determinado en 

el Consejo y a las solicitudes de los estudiantes 

27 Académico- Ejecución Transferencia Documental Proceso por medio del cual, se pasan al archivo Trabajadores de la Oficina de 

Administrativo central de la universidad, ciertos documentos , Facultad Gestión 

bajo las normas que indica la gestión documental Documental 

a la hora de resguardar la información foliada en 

28carpetas y cajas especiales 

28 Académico- Ejecución Respuestas a Tutelas Una vez se recibe la Tutela o el Derecho de Trabajadores de la 

Administrativo Derechos de petición Petición se procede a documentarse y a construir Facultad 

la respuesta 

29 Académico- Verificación Trámite que se realiza cuando el estudiante no Estudiantes, 

Administrativo está de acuerdo con la nota obtenida y solicita Docentes y 

Revisión de Parciales por una segunda opinión, se procede a asignar dos Trabajadores de la 

solicitud Estudiantes evaluadores para que emitan su concepto Facultad 

30 Académico- Ejecución Una vez se cuente con el nombre de la Docentes y 

Administrativo asignatura a ofertar se procede a construir la Trabajadores de la 

Construcción y Actualización de temática que se va a dictar es decir a realizar el Facultad 

Microdiseños microdiseño 

31 Académico- Ejecución Si existe un formato nuevo o se necesita Docentes y 

Administrativo Actualización de Microdiseños incorporar un tema se procede a realizar la Trabajadores de la 

modificación o actualización del microdiseño Facultad 

32 Académico- Ejecución Es un periodo en el que se realizan actividades Estudiantes, Trabajadores de 

Administrativo Académicas, Culturales y Recreativas en las que Docentes y Bienestar 

los programas deben participar activamente con Trabajadores de la Universitario 

una candidata a chica simpatía, por lo que se le Facultad 

Semana Cultural brinda todo el apoyo a una estudiante participante 

33 Académico- Ejecución Copa Unimagdalena Es un periodo en el que se realizan actividades Estudiantes, y Trabajadores de 
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Análisis de Resultados Objetivo 1 

Nro. Factor Asociado Tipo de Actividad Asociada Descripción Actividad Variable Interna Variables 

Proceso Asociada Externas 

Administrativo Deportivas en las que los programas deben Trabajadores de la Bienestar 

participar activamente con un equipo de fútbol, Facultad Universitario 

por lo que se le brinda todo el apoyo al grupo de 

estudiantes. También se organizan equipos para 

fútbol femenino, basketball, pero para estos 

últimos sales un equipo por facultad. 

También dentro del torneo de futbol, participan 

trabajadores, graduados. 

34 Académico- Planeación Cada vez que se requiera el apoyo del personal Trabajadores de la Trabajadores de 

Administrativo de admisiones para resolver la situación de un Facultad Admisiones, 

Reuniones con Personal de estudiante se desarrollan reuniones para tratar el registro y Control 

Admisiones tema correspondiente a cada caso Académico 

35 Académico- Verificación Cada vez que se requiera el apoyo del personal Trabajadores de la Trabajadores de 

Administrativo de Bienestar Universitario para resolver la Facultad Bienestar 

situación de un estudiante se desarrollan Universitario 

Reuniones con Personal de reuniones para tratar el tema correspondiente a 

Bienestar cada caso 

36 Académico- Planeación, Reuniones de planeación, de las actividades Trabajadores de la Trabajadores del 

Administrativo Ejecución, académicas de los programas a distancia que Facultad IDEA 

Verificación Reuniones con Director de IDEA tienen relación con el área de ingeniería. 

37 Académico- Ejecución Reuniones para operativizar las actividades Contratistas 

Administrativo Reuniones con Coordinador de académicas de los programas a distancia que 

Programas del IDEA de Facultad tienen relación con el área de ingeniería. 

38 Académico- Planeación, Periódicamente se realizan reuniones con los Docentes, 

Administrativo Ejecución, Reuniones Consejo de representantes de estudiantes, docentes y Estudiantes, 

Verificación Programas egresados para tratar temas referentes a Egresados y 
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Análisis de Resultados Objetivo 1 

Nro. Factor Asociado Tipo de Actividad Asociada Descripción Actividad Variable Interna Variables 

Proceso Asociada Externas 

estudiantes y docentes Trabajadores de la 

Facultad 

39 Académico- Planeación, Periódicamente se realizan reuniones con los Docentes, 

Administrativo Ejecución, representantes de estudiantes, docentes y Estudiantes, 

Verificación egresados, directores de programa y el Decano Egresados y 

para tratar temas referentes a estudiantes y Trabajadores de la 

Reuniones Consejo de Facultad docentes Facultad 

40 Académico- Ejecución, Comisión delegada dentro del Consejo de Trabajadores de la 

Administrativo Verificación Facultad para resolver situaciones que no Facultad 

necesitan ser analizadas en sesiones en pleno y 

Reunión de comité de de los cuales ya se tienen casos similares, sobre 

correspondencia de la Facultad los cuales se ha tomado algún tipo de decisión. 

41 Académico- Verificación Constantemente se reciben comunicaciones Docentes, 

Administrativo escritas y correos electrónicos con solicitudes de Estudiantes, 

estudiantes. docentes y egresados que se deben Egresados y 

Revisión de Correo y revisar Trabajadores de la 

Correspondencia Facultad 

42 Académico- Ejecución Constantemente se reciben comunicaciones Docentes. 

Administrativo escritas y correos electrónicos con solicitudes de Estudiantes. 

estudiantes, docentes y egresados que se deben Egresados y 

Respuesta a Correos y resolver y responder Trabajadores de la 

Correspondencia Facultad 

43 Académico- Verificación y Constantemente solicitan la realización de Trabajadores de la 

Administrativo ejecución informes por las diferentes dependencias o el Facultad 

Construcción de Informes Decano 

44 Académico- Ejecución Es el trámite que se realiza para solicitar insumos Trabajadores de la 

Administrativo Solicitud Insumos de Oficina de oficina ante el Grupo de Compra Facultad 
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Análisis de Resultados Objetivo 1 

Nro. 1 Factor Asociado I Tipo de 
Proceso 

45 Currículo 

46 Currículo 

47 Estudiantes 

48 Estudiantes 

49 Estudiantes 

Verificación y 
Ejecución 
Ejecución 

Verificación 

Verificación y 
Ejecución 

Planeación 

Actividad Asociada 

Modificación de Planes de 
Estudios 

Solicitud de contenidos 
programáticos (Microdisenos) 

Estudiantes en Alto Riesgo 

Pruebas saber pro 
Organización Ayudantlas 
Administrativas, de docencia, 
investigación y extensión 

Descripción Actividad 

Proceso de 

Variable Interna 
Asociada 

Es el trámite que realiza un estudiante cuando I Estudiantes 
necesita homologar las asignaturas cursadas 
para continuar con su pregrado o iniciar un 
postgrado 
Se revisan los estudiantes que están cursando 
una asignatura por cuarta vez o tienen un 
promedio muy bajo ( entre 320 y 330) que 
pueden salir por FBRA 

Trabajadores de la 
Facultad 

Trabajadores de la 
Facultad 

Procedimiento por medio del cual se hace el pre- 1 Trabajadores de la 
registro de los estudiantes para realizar la I Facultad 
evaluación por parte de una entidad externa 
(ICFES). 
Luego se le generan volantes de pago. 
Los estudiantes pagan. Se genera un pin que 
debe ser activado en el sistema de información 
del ICFES para que los estudiantes hagan su 
correspondiente registro. 
Realizadas estas actividades el estudiante queda 
apto para realizar la prueba externa. 
Una vez se tienen los resultados se hace un 
análisis de cómo ha sido el comportamiento de la 
cohorte. 

Estudiantes

Proceso por medio del cual los programas 
I 

Trabajadores de 
justifican las necesidades de las ayudantlas. la Facultad 
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Nro. 1 Factor Asociado I Tipo de 

Proceso 

50 

51 

52 

53 

Estudiantes 

Estudiantes 

Estudiantes 

Estudiantes 

Ejecución y 
Seguimiento 

Verificación 

Planeación 

Verificación 

Análisis de Resultados Objetivo 1 

Actividad Asociada 

Ayudantías administrativa, de 

Descripción Actividad Variable Interna 

Asociada 

Proceso por medio del cual se realizan las I Trabajadores de la
actividades encomendadas a estudiantes Facultad 

docencia,, de investigación y de I seleccionado en las ayudantías y los jefes hacen 

extensión 

Procesos de proyectos de grado 

Organización Diplomado 
(Formulación, trámite, 
administración) 

Trámites de Grado 

seguimiento a dichos actividades Estudiantes 
Consiste en los procesos por medio del cual los 

I 
Trabajadores de la

estudiantes realizan su modalidad de grado Facultad 
desde la presentación de la modalidad ante el 
consejo de programa, su aprobación, ejecución y I Estudiantes
evaluación por parte de este mismo consejo. 

Docentes 
Consiste en los procesos por medio del cual los 

I 
Trabajadores de la

estudiantes solicitan la modalidad de grado Facultad 
diplomado, para lo cual se estudia en consejo de 
programa, se avala por parte de la vicerrectoría I Estudiantes
de extensión, se hace la contratación y desarrollo 
de los cursos. 

Docentes 
Educación 
continuada 

Trámite por medio del cual el estudiante 

I 
Trabajadores de la

diligencia o adjunta toda la documentación que Facultad 
indica que ha cumplido con todos los requisitos 
académicos para obtener el título I Estudiantes
correspondiente. 
Las dependencias académicas con las cuales 
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Análisis de Resultados Objetivo 1 

Nro. 1 Factor Asociado I Tipo de 

Proceso 

54 Estudiantes Verificación 

55 Estudiantes Ejecución 

56 Estudiantes Verificación 

57 Estudiantes Verificación 

Actividad Asociada Descripción Actividad 

tuvo relación el estudiante deben autorizar los 
correspondientes paz y salvos. 
La dirección de programa constata la información 
y la envía a secretaria general de la Universidad 
del Magdalena. 

Variable Interna 

Asociada 

Variables 

Externas 

Recursos 
Educativos y 

Laboratorios 

El estudiante que no cumplido sus requisitos y no I Trabajadores de la I Secretaria 

Solicitudes de grado por 
ventanilla (trámite de grado) 

ha podido graduarse en ceremonia oficial de I Facultad 
grado, puede solicitar previa argumentación sus 
grados por ventañilla al Consejo de Facultad. Una 
vez el consejo autoriza se debe realizar lo 
indicado en el proceso Trámites de Grado. 

Estudiantes

El estudiante que no puede registrar de manera 
I 

Trabajadores de la 
normal su pre-práctica profesional, por alguna Facultad 
situación académica, hace la solicitud a la 
Dirección de Programa, quien hace el análisis I Estudiantes
correspondiente, para que luego sea estudiado 

Solicitud de registro de curso de I en Consejo Académico y sea quien de la 
pre-práctica I autorización. 

Solicitud de registro de práctica 
profesional 

solicitud de actualización 

El estudiante que no puede registrar de manera 
I 

Trabajadores de la 
normal su práctica, porque debe 3 créditos, hace Facultad 
la solicitud al Consejo de Facultad, se verifica que 
cumple con las condiciones establecida. El 
Consejo de Facultad envía la oficina de prácticas 
y la oficina de admisiones, para el 
correspondiente registro. 

Estudiantes 

Trámite por medio del cual el estudiante que I Trabajadores de la 
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Nro. 1 Factor Asociado I Tipo de

Proceso 

58 Estudiantes Ejecución 

59 Estudiantes Verificación 

Actividad Asociada 

académica 

Solicitud de registro de 12 

créditos en reemplazo de 

práctica profesional (después de 

4 semestre sin práctica) 

Remisión de Estudiantes por 

problemas psicosocial 

Análisis de Resultados Objetivo 1 

Descripción Actividad Variable Interna 

Asociada 

cumplido el total de créditos de su plan de I Facultad 

estudios, no se ha graduado, solicita la 

realización de 3 exámenes de actualización, de I Estudiantes 
común acuerdo con la dirección de programa. 

Una vez seleccionados los 3 cursos, se notifica a 

los docentes responsables de las asignaturas en 

el periodo correspondiente. 

Se indica la fecha de la evaluación y se procede 

a la realización y evaluación de la misma. 

Los resultados deben ser enviados mediantes 

formatos impresos y firmados al Grupo de 

Admisiones y Registro. 

El estudiante que pasado cuatro semestre no ha 

desarrollado su práctica profesional, puede 

solicitar el registro de 12 créditos, que homologue 

Docentes 

Trabajadores de la 

Facultad 

la práctica profesional. Una vez seleccionados I Estudiantes
los 12 cursos, se notifica al Grupo de Admisiones, 

para su Registro, a la oficina de prácticas y los 

docentes titulares de las asignaturas. 

El estudiante debe cumplir con todas las 

actividades del curso o de los cursos y aprobar 

dicho(s) cursos(s) 

Docentes 

El estudiante que se le detecte algún tipo de 

I
Trabajadores de la 

problema psicosocial que está afectando su Facultad 

actividad académica en el programa, es remitido 

a la Dirección de Bienestar Universitario, para I Estudiantes
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Nro. 1 Factor Asociado I Tipo de 

Proceso 

60 Estudiantes Verificación 

61 Estudiantes Ejecución 

62 Estudiantes Ejecución 

63 Estudiantes Ejecución 

Actividad Asociada 

Asamblea General de 
Estudiantes 

Reunión de Estudiantes por 
Cohorte 

Reunión de Estudiantes de 
Primer Semestre 
Reunión de Estudiantes de 
Nivelatorio 

Descripción Actividad 

que los profesionales correspondientes brinden el 
apoyo necesario. 

Variable Interna 

Asociada 

Docentes 
Trámite por medio del cual se convoca a I 

Trabajadores de la 
asamblea general a todos estudiantes para Facultad 
informar y tratar distintos temas que les compete 
a la comunidad de estudiantes del programa. 
Se hacen las correspondientes actas y se 
emprenden la actividades a que hay lugar, 
resultado de las conclusiones de la asamblea. 
Trámite por medio del cual se convoca a reunión 
a una cohorte en particular para informar o tratar 
algún tema que le competa. 
Se hacen las correspondientes actas y se 
emprenden la actividades a que hay lugar, 
resultado de las conclusiones de la reunión. 

Estudiantes 

Docentes 

Varia bles 

Externas 

Trámite por medio del cual se convoca a reunión I Trabajadores de la I Bienestar 
a los estudiantes de primer semestre para varias Facultad Universitario 
actividades: 

Inducción 
Actividad Institucional. 
Talleres Académicos 
Charlas de Motivación para que permanezcan en 
la institución y en la carrera. 

Estudiantes Rectoría 

Oficina de 
Desarrollo 
Estudiantil 

Reunión con los estudiantes de nivelatorio para I Trabajadores de la I Departamento de 
explicarles de que trata un programa académico. 1 Facultad estudios 
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Nro. 1 Factor Asociado I Tipo de 

Proceso 

64 Estudiantes Ejecución 

65 Estudiantes Ejecución 

66 Estudiantes Ejecución 

67 Estudiantes Verificación 

Análisis de Resultados Objetivo 1 

Actividad Asociada 

Reunión de Estudiantes de 
Práctica profesional 

Reunión de Estudiantes de pre
Práctica profesional 

Reunión de Estudiantes 
Diplomado 

Descripción Actividad 

De esta forma los estudiantes obtienen mayor 
información, del programa al que aspiran a 
ingresar a la Universidad del Magdalena. 
Trámite por medio del cual se analizan 
situaciones particulares que estén ocurriendo con 
los estudiantes que se encuentran desarrollando 

Variable Interna 

Asociada 

Trabajadores de la 
Facultad 

prácticas profesional, la mayoría de las veces en I Estudiantes
unión de la oficina de la Prácticas profesionales. 
Trámite por medio del cual se analizan 
situaciones particulares que estén ocurriendo con 
los estudiantes que se encuentran desarrollando 

Trabajadores de la 
Facultad 

o aspirar a realizar la pre-prácticas profesional, la I Estudiantes
mayoría de la veces en unión de la oficina de la 
Prácticas profesionales. 
Reunión con los estudiantes que iniciarán un 
diplomado para explicar la metodología de 
desarrollo del diplomado y las normas que se 
deben tener presente para aprobarlo. 

Trabajadores de la 
Facultad 

Estudiantes 

Variables 

Externas 

generales. 

Trabajadores 
Dirección de 
Prácticas 
Profesionales 

Semestralmente se identifican estudiantes de alto I Trabajadores de la I Dirección de 
riesgo académico repitentes 3 y 4 vez, promedio I Facultad 
menor 330, readmitidos) 

Reunión de Estudiantes Alto Se cita a una reunión con ellos, en compañía de 
Riesgo Académico (repitentes 3 la oficina de Dirección de Desarrollo Estudiantil, 
y 4 vez, promedio menor 330, se identifican causas, se motiva al estudiante a 
readmitidos) que siga con su proceso de formación y se hacen 
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Análisis de Resultados Objetivo 1 

Nro. 1 Factor Asociado I Tipo de 
Proceso 

67 Estudiantes Planeación 

69 Estudiantes Verificación 

Actividad Asociada 

Reunión de Ayudantes 

Seguimiento matricula 
estudiantes primer semestre 

Descripción Actividad 

recomendaciones sobre la responsabilidad de él 
en dicho procesos. 

Se identifican los profesores con quienes ha 
cursado y está cursando actualmente las 
materias. 

Algunos casos son remitidos a la oficina de 
Bienestar Universitario. 

Variable Interna 
Asociada 

Reunión con los ayudantes seleccionados y Trabajadores de la 
ratificados de cada semestre, donde se les indica Facultad (Director 
las actividades, responsabilidades que deben de Programa) 
tener. 
También se les explica la metodologla de trabajo I Estudiantes
para cada una de las actividades y quien será el 
responsable directo de la supervisión, para que 
finalmente la oficina de la Dirección de Programa 
posea insumos para el reporte de horas 
realizadas y correspondiente evaluación 
semestral. 
Trámite por medio del cual se revisa que los I Trabajadores de la 
estudiantes admitidos han realizado su Facultad 
correspondiente pago y registro académico. 
De igual forma, apoyar solicitudes de cambios de I Estudiantes
horarios, en algunos cursos, que son 
directamente matriculados por la oficina de 
admisiones. 
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Variables 
Externas 



Nro. 1 Factor Asociado I Tipo de 

Proceso 

70 Estudiantes Ejecución 

71 Estudiantes Planeación 

72 Estudiantes Verificación 

73 Estudiantes Planeación 

74 Estudiantes Verificación 

Análisis de Resultados Objetivo 1 

Actividad Asociada Descripción Actividad Variable Interna 

Asociada 

Cuando un estudiante, solicita algún tipo de 
I 

Trabajadores de la 
apoyo económico, se debe realizar una Facultad 
convocatoria, con unos términos, de tal forma que 
quien os cumpla e a quien se le da parte del I Estudiantes
apoyo solicitado. 

Convocatorias apoyo económico I De acuerdo a los recursos con los que cuenta el
para estudiantes programa. 

Reunión con organizaciones 
estudiantiles 

Reunión con estudiantes con 
alto rendimiento 

Reuniones con Director 
Desarrollo. Estudiantil 
Evaluación Presaberes 

Reuniones con los líderes de las organizaciones 
para tratar inquietudes propias de dicha 
organización y de la comunidad de estudiantes. 

Reunión con estudiantes que poseen un 
excelente desempeño, para analizar su caso de 
éxito, así como también para mirar estrategias de 
estímulo, para continuar potenciando su 
capacidad. 

Trabajadores de la 
Facultad 

Estudiantes 

Reuniones con el director de desarrollo Trabajadores de la 
estudiantil, para tratar casos de estudiantes, Facultad {Director 
individuales o colectivos, que deben ser resueltos Técnico) 
por la dirección de programa y por la oficina de 
desarrollo estudiantil. 

Procedimiento por medio del cual el primer día de 
clase que se tiene en un curso de hacer una 
evaluación de los pre-saberes que debe tener el 

Trabajadores de la 
Facultad 

estudiante para desarrollar adecuadamente los I Estudiantes
temas del nuevo curso. 
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Variables 

Externas 



Análisis de Resultados Objetivo 1 

Nro. 1 Factor Asociado I Tipo de 
Proceso 

75 Estudiantes Verificación 

76 Estudiantes Verificación 

77 Estudiantes Verificación 

78 Estudiantes Verificación 

Actividad Asociada 

Verificación de Habilitaciones 

Descripción Actividad Variable Interna 
Asociada 

Los docentes deben entregar los resultados a las I Docentes 
direcciones de programa en formato establecido 
por la facultad de ingeniarla. 

Las direcciones de programa deben hacer los 
correspondientes análisis, los cuales se 
convierten en insumos para los procesos 
curriculares. 
Revisar en el sistema de información de 
admisiones, que las habilitaciones registradas, 
tengan el correspondiente pago. 

Trabajadores de la 
Facultad 

Revisión de las listas de clase, contrastando con 
I 

Trabajadores de la 
el microdiseno. Facultad 

Visitas aleatorias en fechas y espacios, para 
Verificación de Asistencia I verificar que efectivamente se están cumpliendo
docente en el Aula y Laboratorio con las clases. 

Verificación de la asesorla 
docente a estudiantes de 
práctica adicional 
Verificación de las asesorías 
de ayudantías a estudiantes 

Contratar que los estudiantes están recibiendo 
I 

Trabajadores de la 
las asesorlas correspondientes en su proceso de Facultad 
práctica profesional adicional. 

Docentes 

Contratar, con el correspondiente supervisor y 
I 

Trabajadores de la 
evidencias de firmas, que los ayudantes de Facultad 
docencia, está apoyando los procesos de 
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Variables 
Externas 



Nro. 1 Factor Asociado I Tipo de 

Proceso 

79 

80 

81 

Estudiantes 

Calidad 

Calidad 

Planeación 

Ejecución 

Planeación 

Verificación 

Planeación, 

Ejecución, 

Verificación 

Actividad Asociada 

Prácticas Académicas 

Comité de Acreditación 

Autoevaluación de Programa 

Análisis de Resultados Objetivo 1 

Descripción Actividad Variable Interna 

Asociada 

enseñanza en horas autónomas principalmente, a I Estudiantes 
los estudiantes que deben asesorar. 

Proceso por medio del cual los programas, a 
partir de los microdiseños del plan de estudios, 
postula ante el consejo de facultad, las prácticas 

Docentes 
Trabajadores de la 
Facultad 

académicas de cada semestre. Luego son I Estudiantes
validadas por la Vicerrectoría Académica. 

Docentes 

Variables 

Externas 

Proceso por medio del cual se conforma el comité 
I 

Trabajadores de la I Rectoría 
de aseguramiento de cada programa. Debe ser Facultad 
aprobado mediante resolución de la rectoría. 

Estudiantes 

Docentes 

Oficina de 
Acreditación 

Todas las actividades de revisión de documentos, 1 Trabajadores de la I Oficina de 
toma de percepciones, análisis de indicadores y I Facultad 
procedimientos que permiten, de acuerdo a la 
normatividad vigente (CNA y MEN), hacer un I Estudiantes
diagnóstico de la situación del programa, 
estableciendo fortalezas y oportunidades de 

Docentes 
mejora. 
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Acreditación 

Rectoría 

Vicerrectorías 
Planeación 
Grupo de 
Recursos 
Educativos 
Grupo de 
Biblioteca 



Análisis de Resultados Objetivo 1 

Nro. 1 Factor Asociado I Tipo de 
Proceso 

82 

83 

84 

85 

Calidad 

Calidad 

Calidad 

Calidad 

Planeaclón, 
Ejecución, 
Verificación 

Planeación, 
Ejecución, 
Verificación 

Verificación 

Planeaclón, 
Ejecución, 

Actividad Asociada 

Registro Calificados 
Reunión Docente de 
autoevaluación 

Reuniones con Personal de 
Acreditación 
Reuniones con Personal de 
Gestión de Calidad 

Descripción Actividad 

Todas las actividades de revisión de documentos, 
toma de percepciones, análisis de indicadores y 
procedimientos que permiten, de acuerdo a la 

Variable Interna 
Asociada 
Trabajadores de la 
Facultad 

normatividad vigente, hacer un diagnóstico de la I Estudiantes
situación del programa, estableciendo fortalezas 
y oportunidades de mejora. 

Docentes 

Actividades por medio del cual la dirección de 
I 

Trabajadores de la 
programa involucra a los docentes al proceso de Facultad 
autoevaluación. Los docentes son miembros 
importantes que dinamizan estos procesos al I Docentes
interior de las programas, ya que la mayorla de 
indicadores están asociados al desarrollo 
profesora! del programa desde la docencia, la 
investigación y la extensión que ellos realicen. 

Variables 
Externas 
Oficina de 
Acreditación 

Rectoría 

Vicerrectorlas 
Planeación 
Grupo de 
Recursos 
Educativos 
Grupo de 
Biblioteca 

Reunión de la dirección de programa, Comité de I Trabajadores de la I Oficina de 
autoevaluación del programa, estudiantes, 1 Facultad 
docentes, graduados con la oficina de 

acreditación para establecer estrategias de 
acompanamiento al proceso de autoevaluación. 

Acreditación 

Reunión de la dirección de programa, y la oficina I Trabajadores de la I Oficina de 
de gestión de la calidad para establecer Facultad Acreditación 
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Nro. 1 Factor Asociado I Tipo de 

Proceso 

86 Docentes 

87 Docentes 

88 Docentes 

Verificación 

Planeación 

Verificación 

Planeación, 

Ejecución, 

Planeación 

Actividad Asociada 

Presentación de hojas de vida 

docentes nuevos 

Construcción de la Planes de 

Trabajo Docente (PTD) 

Asignación Docentes 

Análisis de Resultados Objetivo 1 

Descripción Actividad 

estrategias de acompañamiento a los 

procedimientos que son responsabilidad en las 

facultades y programas. 

Para vincular profesores catedrático, el director 

de programa presenta ante el Consejo de 

Variable Interna 

Asociada 

Trabajadores de la 

Facultad (Director 

Facultad de Ingeniería, el perfil del profesional y 
J 

de Programa) 

la justificación. En caso de avalar el Consejo de 

Facultad remite al Comité Interno y de Asignación 

de Puntajes quienes determinarán finalmente si el 

profesional se vincula o no como nuevo profesor 

catedrático. 

Es la construcción de manera conjunta entre el 

director de programa y cada docente de planta, 

del documento que traza las funciones 

semanales que el docente realizará para un 

periodo determinado del año. 

Estas funciones deben sumar máximo 40 horas 

de acuerdo a lo contemplado en el Estatuto 

Profesora! de la Universidad del Magdalena. 

Consiste en la actividades de docencia que el 

docente realiza en un semestre dado, de acuerdo 

al plan de estudios vigente y que debe ser 

reportado en el Sistema de Información de la 

Vicerrectoría de docencia, para luego corroborar 

con el Sistema de Información de Admisiones y 

para la elaboración de los contratos el director de 

programa y cada docente de planta, del 
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Trabajadores de la 

Facultad (Director 

de Programa) 

Docentes de 

Planta 

Trabajadores de la 

Facultad 

Variables 

Externas 

Oficina de 

desarrollo 

docente y 

curricular 
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Nro. 1 Factor Asociado I Tipo de 
Proceso 

89 

90 

91 

92 

Docentes 

Docentes 

Docentes 

Docentes 

Verificación 

Planeaclón 

Planeaclón 
Ejecución 

Ejecución, 
Verificación 

Actividad Asociada 

Verificación de los PTDS 

Programación horarios a 
docentes 

Reunión Docentes 

Contratación Docentes 

Descripción Actividad 

documento que traza las funciones semanales 
que el docente realizará para un periodo 
determinado del año. 
Estas funciones deben sumar máximo 40 horas 
de acuerdo a lo contemplado en el Estatuto 
Profesora! de la Universidad del Magdalena. 

Variable Interna 
Asociada 

Evidencias que corroboran el cumplimiento de las Trabajadores de la 
funciones consignadas en el PTD y que permiten Facultad (Director 
evaluar el nivel de cumplimiento de esas de Programa) 
funciones. 
Se solicita la disponibilidad de horario, al docente, 

1 
Trabajadores de la 

y se construyen los horarios con base a esa Facultad 
propuesta, cuidado que no haya cruces entre el 
mismo profesor, o entre el mismo semestre. 
Luego se envía a la oficina de recursos 
educativos, quienes realizan la asignación de 
espacios de acuerdo a la solicitud realizada. 
Finalmente se le informa al profesor cuál es el 
horario definitivo para él, en un periodo 
determinado. 
Trámite por medio del cual se convoca a reunión 
de docentes para informar o tratar temas que le 
competa al cuerpo de docentes. 

Trabajadores de la 
Facultad 

Se hacen las correspondientes actas y se I Docentes
emprenden la actividades a que hay lugar, 
resultado de las conclusiones de la reunión. 
Consiste en el trámite de firma del contrato con I Trabajadores de la
las actividades integradas de docencia que debe Facultad 
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Varia bles 
Externas 



Nro. 1 Factor Asociado I Tipo de 

Proceso 

93 

94 

95 

Docentes 

Docentes 

Docentes 

Planeación, 
Ejecución, 
Verificación 

Verificación 

Planeación, 
Ejecución, 
Verificación 

Actividad Asociada 

Reunión Docente por 
componente académico 

Reunión Docente con cursos 
con bajo desempeño 

Reunión con cada docente para 
la evaluación docente 

Análisis de Resultados Objetivo 1 

Descripción Actividad 

realizar cada docente catedrático. 

Previo a ello el docente debe actualizar una serie 
de documentos que deben ser subidos al SIGEP 
(Sistema de Información y Gestión del Empleo 
Público) 

Las actividades han sido consignadas por cada 
dirección de programa que requiera al docente. 
Trámite por medio del cual se convoca a reunión 
de docentes por componente o área del plan de 
estudios para informar o tratar temas propios de 
esa área. 
Se hacen las correspondientes actas y se 
emprenden la actividades a que hay lugar, 
resultado de las conclusiones de la reunión. 

Variable Interna 

Asociada 

Docentes 

Trabajadores de la 
Facultad 

Docentes 

Trámite por medio del cual se convoca a reunión I Trabajadores de la 
de docentes que tienen a su cargo estudiantes I Facultad 
con bajo desempeño académico y de esta forma 
emprender actividades conjuntas entre los I Docentes
docentes estudiantes, dirección de programa, 
bienestar universitario. 

Se hacen las correspondientes actas y se 
emprenden la actividades a que hay lugar, 
resultado de las conclusiones de la reunión. 
El director de programa se reúne con cada 

I 
Trabajadores de la 

docente para verificar el cumplimiento de las Facultad 
funciones asignadas en un periodo dado. 

Docentes 
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Variables 

Externas 



Análisis de Resultados Objetivo 1 

Nro. 1 Factor Asociado I Tipo de 

Proceso 

96 Docentes 

97 Docentes 

98 Docentes 

99 Docentes 

Planeación, 

Ejecución, 

Verificación 

Verificación 

Ejecución, 

Verificación 

Verificación 

Actividad Asociada 

Reuniones con Director 

Desarrollo Docente y Curricular 

Verificaciones de Evaluación 

Docentes (Docente, estudiantes 

y Directivos) 

Evaluación Docente 

Verificación de la atención 

docente a estudiantes 

Descripción Actividad Variable Interna 

Asociada 

Reuniones con el director de Desarrollo Docente I Trabajadores de la 

y Curricular, para tratar casos de docentes, Facultad 

individuales o colectivos, que deben ser resueltos 

por la dirección de programa y por la oficina de I Docentes

desarrollo docentes. 

De igual forma para analizar casos del currículo 

de cada programa académico. 

Proceso por medio del cual se hace seguimiento, 

durante el periodo de la evaluación docentes, en 

el Sistema de Información de la Evaluación 

Trabajadores de la 

Facultad 

Docente, que los actores que deben participar en I Docentes

la evaluación cuantitativa en lo que corresponde 

a funciones o actividades de docencia, lo hayan 

hecho. 

Proceso por medio del cual se realiza la I Trabajadores de la 

evaluación integral de los docentes, teniendo Facultad 

como insumo los resultados de la evaluación 

realizada en el Sistema de Información de 

Evaluación Docente, los resultados de las otras 

actividades, la evaluación de jefes inmediatos, 

entre otros. 

Se sustenta y se asigna la evaluación en el 

Consejo de Facultad de Ingeniería. 

Estrategias para hacer seguimiento a la actividad 

que el docente de planta debe realizar, en cuanto 

a la atención a estudiantes, cuando está 

contemplado en su PTD . 
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Docentes 

Variables 

Externas 
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Nro. Factor Asociado Tipo de Actividad Asociada Descripción Actividad Variable Interna Variables 

Proceso Asociada Externas 

100 Graduados Planeación Reuniones con Personal de Reuniones con el director de la oficina de Trabajadores de la Centro de 

Egresados graduados, para tratar temas correspondientes a Facultad (Director egresados 

los graduados y su relación con el entorno. de Programa) 

101 Graduados Verificación Seguimiento de Graduados Estrategias para saber dónde y que hacen los Trabajadores de la Centro de 

graduados de cada programa Facultad egresados 

Graduados 

102 Ejecución Vinculación de Graduados Estrategias para buscar que los graduados se Trabajadores de la Centro de 

vinculan a distintas actividades al interior de la Facultad egresados 

Universidad del Magdalena. Graduados 

103 Investigación Planeación Actividad por medio de la cual se exponen Trabajadores de la Vicerrectoría de 

Ejecución distintos resultados e iniciativas de investigación Facultad Investigación 

a cargo de las distintas áreas del conocimiento Investigadores 

que existen en la Universidad. Participan Docentes 

docentes, investigadores, estudiantes igual Estudiantes 

existen invitados externos que aportan a la 

Semana de la Ciencia actividad. 

104 Investigación Ejecución Procedimiento por medio del cual, los Trabajadores de la Vicerrectoría de 

investigadores exponen ante el Consejo de Facultad Investigación 

facultad un proyecto de investigación, de acuerdo Investigadores Entidades 

a unos parámetros establecidos. externas 

Avales de Proyectos de Este aval puede es tanto para proyectos de cofinanciadoras 

Investigación investigación interno y externo. 

105 Investigación Planeación Proceso por medio del cual se apoya los trámites Trabajadores de la Vicerrectoría de 

Ejecución que deben realizar los grupos de investigación Facultad Investigación 

para el fortalecimiento de los mismos. Investigadores Entidades 

Apoyo a Grupos de externas 

Investigación cofinanciadoras 
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Nro. 1 Factor Asociado I Tipo de 

Proceso 

106 1 Extensión 

107 1 Extensión 

108 Extensión 

109 1 Extensión 

110 1 Extensión 

Planeación 

Ejecución 

Verificación 

Planeación 

Ejecución 

Planeación 

Ejecución 

Verificación 

Ejecución 

Verificación 

Planeación 

Ejecución 

Verificación 

Actividad Asociada 

Administración de servicios y 

Proyectos de Extensión 

Gestión de Convenios 

Reuniones con Director de 

Postgrado 

Reuniones con Coordinador de 

Postgrado de Facultad 

Reuniones con Personal de 

Relaciones Internacionales 

Descripción Actividad Variable Interna 

Asociada 

Variables 

Externas 

Proceso por medio del cual se adelantan y I Trabajadores de la I Vicerrectoría de 

apoyan los trámites para el desarrollo de I Facultad 

proyectos de extensión. 

Docentes 

Extensión y 

Proyección social 

Entidades 

externas 

cofinanciadora 

Proceso por medio del cual se adelanta I Trabajadores de la I Entidades 

interacción por parte de los directores de I facultad 

programa o el decano, con entidades nacionales 

e internacionales ya sean públicas que permitan 

la cooperación académica interinstitucional. 

Reuniones del decano y directores de programa, 

con el director de postgrado, para tratar temas 

correspondientes a los programas de postgrados 

que tienen relación con la facultad de ingeniería. 

Trabajadores de la 

facultad 

externas 

Oficina de 

Postgrados 

Reuniones del decano y/o directores de I Trabajadores de la I Contratista o 

programa, con el coordinador de cada postgrado, 1 facultad 

para tratar temas correspondiente a los 

programas de postgrados que tienen relación 

dentro de la facultad de ingeniería con un 

programa en particular. 

Docente 

Reuniones con el Jefe de la oficina de I Trabajadores de la I Oficina de 

Relaciones Internacionales, para tratar temas I facultad 

correspondientes a las actividades de 

internacionalización de cada programa. 
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Internacionales 



Nro. 1 Factor Asociado I Tipo de 

Proceso 

111 

112 

113 

114 

Extensión 

Recursos Físicos 
y Financieros 

Recursos Físicos 
y Financieros 

Recursos Físicos 
y Financieros 

Planeación 
Ejecución 

Planeación 
Ejecución 
Verificación 

Ejecución 

Planeación 
Ejecución 
Verificación 

Actividad Asociada 

Eventos 

Reuniones con Personal de 
Recursos Educativos 

Co-Administración de 
laboratorios 

Compras Bibliográficas 

Análisis de Resultados Objetivo 1 

Descripción Actividad Variable Interna 

Asociada 

Variables 

Externas 

Actividad por medio de la cual se exponen 

I
Trabajadores de la 

I
Otras 

distintos resultados e iniciativas académicas en facultad dependencias de 
un área del conocimiento. Pueden ser congresos, 
cursos, talleres, seminarios, paneles, encuentros, 1 Docentes
entre otros. 

Estudiantes 

Reuniones con el Jefe del Grupo de Recursos 
I 

Trabajadores de la 
Educativos, para tratar temas correspondientes a facultad 
las necesidades de recursos educativos y 
audiovisuales para los programas y para los 
laboratorios. 
Trabajar de manera unida con el Grupo de I Trabajadores de la 
recursos 
laboratorios 

Educativos y administración de 
para coordinar las actividades 

académicas que cada programa deben 
desarrollar en su(s) laboratorios disciplinares(s) 
Procedimiento por medio del cual los docentes 
sugieren a cada dirección de programa la compra 
de bibliografía actualizada de cada área del plan 
de estudios. 

Esta información es clasificada y avalada por el 
Consejo de Programa de cada programa. 

Luego se envía al Grupo de Biblioteca, quien 
adelanta todo el proceso de compra. 
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facultad 

Trabajadores de la 
facultad 

la Universidad 

Entidades 
externas 
patrocinadoras. 
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Nro. 1 Factor Asociado I Tipo de 

Proceso 

115 1 Recursos Físicos 
y Financieros 

Ejecución 
Verificación 

116 1 Recursos Físicos I Ejecución 
y Financieros Verificación 

117 1 Recursos Físicos 
y Financieros 

Ejecución 

Actividad Asociada 

Realización de Órdenes 

Realización de Resoluciones 

Realizaciones de Solicitud de 
CDP 

Descripción Actividad Variable Interna 

Asociada 

Procedimiento mediante el cual se revisa que la I Trabajadores de la 
documentación requerida para las diferentes I facultad 
órdenes (servicios, compra y suministro) estén 
completos, luego se revisa la documentación en 
el SIGEP. Si los documentos están completos se 
imprime la hoja de vida del SIGEP, la cual la 
firma el ordenador del gasto, después se realiza 
la orden con el respectivo consecutivo y se 
entrega a la abogada encargada para que realice 
la revisión y rúbrica de la misma. Siguiente el 
ordenador del gasto firma la orden y ésta es 
enviada a la oficina de presupuesto para que le 
realicen el respectivo compromiso presupuesta!. 
Procedimiento mediante el cual se revisa que la 

I 
Trabajadores de la 

documentación requerida para las diferentes facultad 
resoluciones (movilidad docente, movilidad 
estudiantes, viáticos, etc.), luego de la revisión y 
verificación de los documentos, se realiza la 
resolución con el respectivo consecutivo, es 
firmada y rubricada por el ordenador del gasto y 
luego es enviada a la oficina de presupuesto para 
que le realicen el respectivo compromiso 
presupuesta!. 
Procedimiento mediante el cual las direcciones I Trabajadores de la 
de programa solicitan al ordenador del gasto el facultad 
aval con su firma para el requerimiento necesario 
(órdenes, resoluciones, etc.), luego es enviado a 
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Variables 

Externas 



Nro. 1 Factor Asociado I Tipo de 
Proceso 

118 

119 

120 

121 

Recursos Físicos 
y Financieros 

Ejecución 

Recursos Físicos I Verificación
y Financieros 

Recursos Físicos 
I 

Ejecución 
y Financieros Verificación 

Recursos Físicos 
y Financieros 

Planeación 
Ejecución 
Verificación 

Actividad Asociada 

Diligenciamiento de formatos 
para realización de órdenes 
(Estudios de Conveniencia) 

Revisar documentación en el 
SIGEP 

Trámites de adiciones 

presupuesto facultad 

Análisis de Resultados Objetivo 1 

Descripción Actividad 

la oficina de presupuesto para la realización del 
CDP. Si el rubro por el cual sale el dinero para 
realizar el requerimiento hace parte de un 
proyecto del plan de acción, debe ser enviado a 
la oficina de planeación para la firma del jefe de 
la dependencia y luego es enviado a la oficina de 
Presupuesto. 
Procedimiento mediante el cual las direcciones 
de programa describen la necesidad por la cual 
se requiere realizar una compra, una contratación 
de servicios personales o profesionales, servicios 
de hospedaje o suministros. 

Variable Interna 
Asociada 

Trabajadores de la 
facultad 

Procedimiento mediante el cual se realiza la 
I 

Trabajadores de la 
revisión de la documentación requerida para la facultad 
realización de órdenes de servicios personales o 
profesionales. 

Variables 
Externas 

Proceso por medio del cual se adiciona al I Trabajadores de la I Oficina de 
presupuesto central anual, algunos rubros de facultad Presupuesto 
acuerdo a la ventas de servicio que realiza una 
unidad en particular, y que serán para cubrir 
gastos de la venta y las ganancias serán 
distribuidas en nuevos rubros para las 
necesidades de la unidad que gestiona la venta 
se servicio. 
Proceso por medio del cual se elabora el 
presupuesto anual de cada programa dentro de la 
facultad de ingeniería, de acuerdo a las 
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Trabajadores de la 
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Planeación 
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Nro. Factor Asociado Tipo de Actividad Asociada Descripción Actividad Variable Interna Variables 

Proceso Asociada Externas 

necesidades que posee para su funcionamiento. Planeación 

122 Recursos Físicos Planeación Proceso por medio del cual se redistribuye un Trabajadores de la Oficina de 

y Financieros Ejecución rubro que inicialmente se aprobó en el facultad Presupuesto 

Verificación presupuesto central anual, para otra necesidad 

redistribución de rubro de la unidad que gestiona la venta se servicio. Planeación 

123 Recursos Físicos Ejecución Procedimiento mediante el cual los estudiantes Trabajadores de la Oficina de 

y Financieros Verificación solicitan mediante comunicación radicada a la facultad Presupuesto 

dirección de programa el reembolso por pago de 

(Habilitación, diplomados, vacacionales etc.), Planeación 

luego de recibida la comunicación, la dirección de 

programa a su vez realiza la solicitud de CDP 

Reembolso (Habilitación, previa verificación que en el rubro de reingreso y 

diplomados, vacacionales etc.) devoluciones se tenga dinero. 

124 Recursos Físicos Planeación Procedimiento por medio del cual se hacen Trabajadores de la Oficina de 

y Financieros Ejecución solicitudes de comprar para elementos de oficina facultad Presupuesto 

y laboratorio que faciliten el desarrollo de las Planeación 

actividades administrativas propias que se deben 

desarrollar permanentemente y para las 

actividades académicas, con cargo a los rubros 

Solicitud de Compras para de los programas que gestionan venta de 

laboratorios y oficinas servicios. 

Fuente: Elaborado por el autor a partir de los aportes de los trabajadores de la Facultad de lngenierla en entrevistas realizadas 2015 
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4.7. Resultados Objetivo 2 

Se identificó un Modelo de Aprendizaje Organizacional y se constató su articulación con los 

procesos administrativos en la facultad de ingeniería de la Universidad del Magdalena. 

4.8. Modelos de Aprendizaje Organizacional 

Los modelos de aprendizaje organizacional, son representaciones mentales de la concepción 

del aprendizaje, que se reúne en la explicación teórica y la descripción, desde una determinada 

teoría, de los componentes implicados en la comprensión humana del mismo (Beltrán y Bueno, 

1995). 

El aprendizaje organizacional posee varios modelos estructurales y procesales, algunos 

de los cuales se concentran en el manejo y almacenamiento de la información, aspectos 

importantes para la presente investigación y de los cuales se han seleccionado 1 O modelos 

((Aprendizaje Experiencia!), March y Oslen, 1975, (Niveles de Aprendizaje), Argyris y Schon, 

1978 (Integración), Kim, 1993 (Cinco Disciplinas), Senge, 1990 (Aprendizaje como 

Procesamiento de la Información), Huber, 1991 (Acción, Reflexión, Diseminación), Shaw y 

Perkins, 1991(Espiral), Nonaka,Takeuchi y Umemoto, 1996) con el fin de hacer un comparativo 

entre cada uno de ellos. En la Tabla 29Tabla se listan, analizan y se hace la correspondiente 

descripción. 

Para la construcción de la matriz, además de lo mencionado anteriormente, es 

importante resaltar que se analizaron varias modelos y se observó que características comunes 

poseían, de tal forma que cada uno de ellos, se pudiera ilustrar de una forma rápida y 

amigable. Las especificaciones usuales que identifican este tipo de modelos y para el caso de 

la presente investigación, se tuvieron presente fueron: descripción, aspectos positivos, 

aspectos negativos, niveles y magnitudes de los distintos modelos; también se adicionó un ítem 

denominado otras variables, para aquellos modelos que poseían alguna(s) particularidad(es) a 

las establecidas inicialmente. 

Descripción: 

Hace referencia a una generalidad del modelo de aprendizaje organizacional. El análisis 

de esta variable será de tipo: Cualitativo descriptivo. 
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Aspectos Positivos: 

Hace referencia a cada uno de los aspectos relevantes del modelo de aprendizaje 

organizacional en cuanto a sus ventajas. El análisis de esta variable será de tipo: Cualitativo 

descriptivo. 

Aspectos Negativos: 

Hace referencia a las desventajas del modelo de aprendizaje organizacional. El análisis 

de esta variable será de tipo: Cualitativo descriptivo. 

Niveles: 

Establece si el modelo considera o no los Niveles Individual, Grupal u Organizacional. 

El análisis de esta variable será de tipo: Cualitativo Si/No. 

Magnitudes: 

Establece si el modelo posee o no las siguientes Magnitudes: Forward o Feedback . 

El análisis de esta variable será 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 

análisis de esta variable será de tipo: Cualitativo Si/No. 

Tabla 29 Descripción y Comparativo de Modelos de Aprendizaje Organizacional 

Nombre del Descripción Aspectos Aspectos Niveles Magnitudes Otras variables o 

Modelo Positivos o Negativos o dimensiones 

y/o Autores Fortalezas Debilidades ¡¡ 

¡¡ 
e 

� o "C 
:::s ¡¡ 'ü ...

"C 

! 
"' 

Q, "' .e 

·s: :::s N 
... 

'i: QI 
(!) o 

"' u. QI 

... 

Aprendizaje Modelo estructural • Conexiones • Pasa por alto, Si Si No No No Bucle Simple 

Experiencia! cognitivas y las Aprendizajes 

Aprendizaje creencias que interacciones incompletos: 

March y Oslen, Centrado en el afectan las entre el a)Aprendizaje

1975 cambio(adaptativo) acciones aprendizaje Restringido a 

organizacionales. individual y el Roles; 

Se basa en la • Individuos aprendizaje b)Aprendizaje para

acciones restringidos por basado en el la audiencia

individuales, reglas y nivel de c)Aprendizaje bajo

acciones procedimientos organización superstición;

organizacionales, adscritos al rol que • El aprendizaje d)Aprendizaje
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creencias les corresponde. organizacional supersticioso 

individuales y depende de lo (Ahumada, 2001) 

respuestas del que sucede en 

ambiente el exterior, que 

(Santana, 2005) no incluye ni 

explica el 

aprendizaje que 

ocurre en el 

interior, sin 

importar el 

ambiente 

extemo.(Santan 

a, 2005) 

Niveles de Modelo estructural • Aprendizaje de un • Centrarse Si Si No No No Aprendizaje de 

Aprendizaje Bucle exclusivamente Primer Nivel o de 

Aprendizaje • Aprendizaje de en el error. Bucle Simple 

Argyris y Schon, Centrado en el Doble Bucle • No existe

1978 cambio( Generativo) • El papel que diferencia entre Aprendizaje de 

juegan las rutinas aprendizaje segundo nivel o de 

Tres (3) Niveles de defensivas y de las individual y Bucle Doble 

Aprendizaje barreras organizacional. 

organizativas en el 

AO 

Integración Modelo estructural • Intento de unión Concepto poco Si Si No No No Bucle simple 

entre el claro respecto a individual 

Aprendizaje aprendizaje los modelos Bucle doble 

Kim, 1993 Centrado en el individual y el mentales y su individual 

cambio( Generativo) organizacional. relación con los Bucle simple 

• Permitía al grupo esquemas colectivo 

Integra el Modelo descubrir cognitivos. Bucle doble 

de Aprendizaje percepciones que • No queda colectivo 

Experiencia! y el de no se alcanzaban explicita la

Niveles de individualmente. relación entre el Aprendizajes 

Aprendizaje más • El libre flujo de los AO y la eficacia incompletos: 

Modelos Mentales. modelos mentales de la empresa a)Aprendizaje

individuales y • No reconocen Restringido a 

El conocimiento se colectivas los distintos Roles 

genera básicamente posibilitará el tipos de b)Aprendizaje para

por aprendizaje, y conocimiento conocimiento la audiencia
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es en el individuo y compartido que surgen de c)Aprendizaje bajo

de su aprendizaje los distintos superstición

operativo y tipos de d)Aprendizaje

conceptual desde aprendizaje. supersticioso 

donde comienza el Esta debilidad (Ahumada, 2001) 

ciclo de creación de podría e) Aprendizaje

nuevo conocimiento justificarse situacional

para la fácilmente ya f) Aprendizaje

organización. que no se trata Fragmentado 

de un modelo g) Aprendizaje

de gestión de oportunista

conocimiento 

sino de un 

modelo de 

aprendizaje. 

• No reconocen el

conocimiento

que proviene 

del entorno 

-Importación

Ni el

conocimiento 

que va al 

entorno 

-Exportación.

• Los ténninos

-modelo

mental

individual y 

-modelo

mental

compartido 

pueden llevar al 

lector a 

confusión. 

Ambos ténninos 

parecen que 

hacen 
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referencia sólo 

a la parte 

conceptual del 

aprendizaje, 

cuando en 

realidad 

incorporan tanto 

la parte 

operativa como 

conceptual. 

Cinco Disciplinas Modelo Procesal • Cuando se • Rara vez se Si Si No No No • Inteligencia,

desarrolla en refiere Aprendizaje,

Senge, 1990 Aprendizaje conjunto, podrían explícitamente Enset'lanza,

Centrado en el tener un impacto cómo cada una Conocimiento

conocimiento significativo y de las 

mensurable del disciplinas 

Conjunto de desempet'lo(Santa contribuye al 

principios y na, 2005) proceso de 

prácticas rectores aprendizaje 

generadas por los organizacional. 

miembros de la (Santana, 2005) 

organización que 

propicien un 

compromiso e 

identidad hacia 

una visión de 

futuro. 

El pensamiento 

sistémico, el 

dominio personal, 

modelos mentales 

de desarrollo, la 

construcción de 

una visión 

compartida y el 

aprendizaje en 

equipo. 

Aprendizaje Basado en la • Principales • Se habla No No No No No Se resalta en la 
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como teoría del procesos indistintamente Memoria 

Procesamiento procesamiento de involucrados en el de constructos y Organizacional las 

de la Información la información, AO Procesos. sub-variables: 

posee cuatro (4) • Involucra 2 • no queda del Almacenamiento y 

Huber, 1991 procesos: 1. perspectivas de todo integrado Recuperación de la 

Adquisición( aprendizaje: la el constructo de Información, y 

Aprendizaje estructural de memoria Memoria 

congénito: sistemas y la organizacional a Organizacional 

fundadores; interpretativa los otros tres basada en 

Experiencia constructos computación 

Directa: Aprender explicados en el 

haciendo y modelo 

acciones 

estratégicas: 

desarrollados de 

forma consciente y 

planificada por la 

organización), 

Distribución 

(Información de 

diversas fuentes es 

compartida), 

Interpretación (Dar 

significado a la 

información) y 

Memoria 

Organizacional 

(Medio mediante el 

cual el 

conocimiento es 

almacenado para 

su uso futuro) 

Acción, Busca aumentar la La importancia de No se explicita Si Si Si No No Barreras 

Reflexión, eficacia la reflexión y la claramente la organizativas. 

Diseminación organizacional. difusión de la relación entre 

información en el organización y Capacidad de 

Shaw y Perkins, Modelo estructural. modelo. su entorno. Reflexión 

1991 Puntualizar sobre 

Basado en el las barreras del No es claro Capacidad de 

proceso de aprendizaje y sus cómo se evalúa Acción 
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interpretación de la posibles vías de la eficacia, ni 

información. solución. cómo se Difusión 

incrementa. Creencias 

No explica cómo 

se eliminan las 

barreras que 

obstaculizan la 

acción, reflexión 

y difusión del 

conocimiento. 

Espiral Busca comprender La creación del Conciben que el Si Si Si No No Otro nivel es el 

cómo se articulan conocimiento es conocimiento inter-

Nonaka, Takeuchi los distintos niveles una construcción o tácito se trasmite organizacional, 

y Umemoto, de aprendizaje reconstrucción por tradición es dentro de la 

1996 individual, de interna que se da decir del maestro variable ontológica. 

equipo y tanto en el individuo al aprendiz. 

organizacional en como en la La dimensión o 

una espiral de organización. El modelo no variable 

generación de La creación del contempla el epistemológica 

conocimiento conocimiento en impacto de la posee: 

(López, et al, 2012) una organización tecnología y Conocimiento 

supone una nuevas formas Tácito y 

Modificar y ampliar interacción continúa de trabajo. Conocimiento 

el conocimiento de ente el Explícito-

los individuos para conocimiento tácito No se aborda el 

crear un espiral de y explícito. tema del poder y 

interacción entre la memoria 

el conocimiento organizacional. 

tácito y explícito. 

(Jhonson, 2001) 

Pág. 161 

Posee Cuatro 

procesos: 

Socialización: 

compartir 
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experiencias. 

Externalización: 

Convertir el 

conocimiento tácito 

en explícito. Usa 

modelos, 

metáforas y 

analogías. 

Combinación: 

sistema de 

conocimientos. Ej. 

Reuniones, 

documentos y 

redes informáticas. 

lnternalización: 

conocimientos 

implícito a 

explícito. 

Todo esto permite 

desarrollar 

mayores 

competencias en el 

proceso de 

innovación. 

lnkpen (1995) Propone niveles de 

(Lee, 2012) aprendizaje en una 

organización. Los 

modelos de 

aprendizaje 

organizacional son 

usados para 

explicar la mayoría 

de los proceso 

(Lee, 2012) 

Crossan, Lane y Identifica tres integrar los Débil en explicar Si Si Si Si Si 

White (1999) niveles en los que niveles en que como ocurre el 

ocurre de ocurre el aprendizaje 
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aprendizaje y aprendizaje - individual 

cuatro procesos de individuo, grupo, 

aprendizaje organización-, con 

(intuición, los mecanismos 

interpretación, de aprendizaje en 

integración e cada uno de los 

institucionalización) niveles 

(Malevzzi, 2012) 

Garzón (2006) Identifica 4 niveles Capaz de identificar Si Si Si No No También 

de aprendizaje. e integrar los consideran el Nivel 

Considera 3 tipos niveles y las lnter-organizativo. 

de conocimientos: conversiones del 

tácito, explicito y conocimiento Variables: La 

virtual. adquirido. Fuente 

Organizacional 

La cultura 

Sujetos 

Condiciones 

Fuente: Elaboración propia a partir de la consulta a Ahumada (2001), López et al. (2012), Malevezzi (2012) Garzón (2006); 

Crossan, Lane y White (1999): lnkpen (1995) {Lee, 2012); Nonaka,Takeuchi y Umemoto, (1996); Shaw y Perkins, (1991); Huber, 

(1991); Senge, 1990; Kim (1993); March y Oslen, (1975); Argyris y Schon, (1978) 

Análisis de Matriz de Comparación de Modelos de Aprendizaje Organizacional 

Del análisis a la Tabla 29 podemos comentar para los criterios de evaluación y análisis 

establecidos: 

En lo que corresponde a la descripción: todos los modelos muestran una descripción 

del modelo que lo identifica, además toman como referencia para desencadenar o explicar la 

propuesta de su modelo el conocimiento tácito y explícito. 

En lo que corresponde a los Aspectos Positivos o Fortalezas: un aspecto común, 

en cuanto a la ventaja, que poseen los modelos estudiados, es la búsqueda de una explicación 

a la forma como ocurre o se crea el conocimiento y como se integra. 
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En lo que corresponde a los Aspectos Negativos o Desventajas: un aspecto común, 

en cuanto a las desventajas, es que la mayoría de los modelos no establece de manera clara la 

relación 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, sólo 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, sólo 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-organización, 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 organización, las variables internas y externas 

que influyen en los mismos. 

Bondades de los Modelos de Aprendizaje Organizacional con respecto a los procesos 

administrativos en la Facultad de Ingeniería 

Las TIC's son muy importantes en el mundo organizacional actual, dentro de los 

modelos de AO estudiados que consideran este aspecto tal como se observa en la Tabla 29 

en lo concerniente a la descripción y en las ventajas tenemos Aprendizaje como 

Procesamiento de la Información (Huber, 1991), Reflexión, Diseminación (Shaw y Perkins, 

1991), Espiral (Nonaka,Takeuchi y Umemoto, 1996) y el de Garzón, 2006, dan cierta 

importancia a las TIC. Algunas dan mayor relevancia a este aspecto como es el de Huber y el 

que menos le da es el de Nonaka, Takeuchi y Umemoto, 1996. Dentro de los modelos que le 

dan una relevancia adecuada a las TIC's tenemos el de Garzón, 1996 y el de Shaw y Perkins, 

1991. 
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Según Crossan et al. (1999), "las tecnologías de la información permiten generar, 

acceder, transferir, compartir y codificar conocimiento (Terrett, 1998) e información; mejorar la 

comunicación, colaboración y la búsqueda de conocimiento (McCampbell et al., 1999); y el 

aprendizaje continuo y colectivo en las organizaciones (Alavi et al., 1997; Croasdell, 2001) y en 

sus miembros. Además, ayudan en ocasiones a mantener la memoria individual" lo cual 

constituye un aspecto clave en la investigación que se está desarrollando, así como también la 

forma en cómo se relaciona este aspectos con otras variables propias del modelo. 

El modelo propuesto por Garzón (2006) se adecua para identificar y comparar los 

procesos administrativos en la Facultad de Ingeniería de la Universidad del Magdalena. 

Garzón (2006) señala 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 práctica, Aprendizaje Individual, Aprendizaje en Equipo, 

Aprendizaje Organizacional, Aprendizaje lnterorganizaciones, Clima, Cultura, Estructura , 

Hombre, Los Hechos, Historias de aprendizaje, Experiencias, Supuestos compartidos, 

Experiencia, Experimentación, Los clientes, Los proveedores, La tecnología, Los practicantes, 

Las crisis, La observación y la reflexión y los sistemas de información) las cuales se relacionan 

con tecnología y manejo de información explicitado como se puede observar en lo que 

corresponde a memoria organizacional y estructura, que son variables de análisis en la 

investigación. 

Se aplicó una prueba piloto usando una escala tipo Likert, para obtener los resultados 

relacionados con el Aprendizaje Organizacional. 

Los resultados permiten confirmar la existencia de aprendizaje organizacional en la 

Facultad de ingeniería de acuerdo a las cuatro (4) variables fundamentada en el Modelo de 

Garzón (2006) 

4.8.1. Resultados Prueba definitiva instrumento tipo Likert 

Luego de validada la prueba el instrumento con las nuevas 52 preguntas se aplicó a la 

población de trabajadores de la Facultad de Ingeniería (1 Decano, 7 Directores Técnicos, 7 
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Técnicos Administrativos, 1 Profesional Universitario, 1 Profesional Especializado, 4 

Contratistas) donde se desarrolla la investigación, logrando que el 100% de los encuestados la 

respondiera. 

Se optó por realizar un análisis de varianza para resaltar las variables resumen de las 

52 afirmaciones empleadas en la encuesta y con la finalidad exclusiva de determinar la 

existencia o no de aprendizaje organizacional en la Facultad de Ingeniería de Acuerdo a los 

Procesos Administrativos. Estos grupos de variable fueron: condiciones, cultura, fuente 

organizacional y niveles o sujetos; cuyo propósito fue determinar si los cuatro grupos de 

variable resumen producen alguna diferencia significativa en promedio diferente. 
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Fuente: Garzón y Fisher, (2010) 

Como se pudo observar el valor estadístico de la prueba impulsó a aceptar la hipótesis 

nula, se concluyó que las diferencias observadas entre las medias de las muestras se debieron 

a la variación casual en el muestreo y por tanto, que los valores medios de la población son 

iguales. Las hipótesis se utilizaron para comprobar las diferencias entre los grupos de variables 
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y sus correspondientes sub-variables y a partir de allí determinar la existencia de aprendizaje 

organizacional en la Facultad de Ingeniería. 

Una conclusión bien importante con la prueba del Anova, fue que los cuatro grupos de 

variable resumen no presentaron diferencias significativas, es decir produjeron el mismo 

rendimiento, entonces no habrá a primera vista, ninguna razón para preferir algún grupo de 

variables resumen en particular. 

4.8.2. Resultados para cada variable 

4.8.2.1. Condiciones: El atributo o variable Condiciones está compuesto por los componentes 

competencias y memoria organizacional cuyas calificaciones fueron las siguientes: 

Tabla 30 Calificaciones de las Subvariables de la Variable Condiciones 

Sub-Variable Sumatoria de las resDuesta a cada nra :1unta asociada 

Competencias 74 76 67 68 68 67 55 
Memoria 56 65 66 65 67 66 68 
Oraanizacional 

Fuente: Elaborado a partir de SPSS Statistics 21 

Tabla 31 ANOVA de un factor-Calificaciones Variable Condiciones 

Suma de gl Media 

cuadrados cuadrática 

lnter-grupos 85,168 1 85,168 

lntra-grupos 2161,270 14 154,376 

Total 2246,438 15 

Fuente: Elaborado a partir de SPSS Statistics 21 

Hipótesis Nula H0 = 111 = 112, o de manera equivalente lli = O. 
Hipótesis Alterna Al fflfflOs una lli es d.tf er,mt. 
«=o.os 

F (1, 14, « = O.OS) =4,6 

F 

,552 

62 55 

Slg. 

,470 

Se presenta el análisis de varianza para esta prueba con un nivel de significancia del 

5%, el valor critico de F (1, 14, a= 0,05) =4,6 y el cociente calculado 0,552, se encuentra 

entonces en la región de la aceptación de la hipótesis nula y se concluye con base en estos 

resultados muéstrales que no existen diferencias significativas entre competencias y memoria 

organizacional en términos de la variable condiciones. 
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Se puede observar que el nivel de significancia (0,470) es mayor que el a (0,05) no se 

rechaza la hipótesis 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 Ingeniería. 

4.8.2.2. Cultura: El atributo o variable Cultura está compuesto por los componentes clima, 

cultura y estructura cuyas calificaciones fueron las siguientes: 

Tabla 32 Calificaciones de las Subvariables de la Variable Cultura 

Sub-Variable Sumatoria de las respuesta a cada pregunta asociada 
Clima 68 74 71 69 
Cultura 79 82 

Estrudura 59 
Elaborado a partir de la sumatona de respuestas la encuesta 

Tabla 33 ANOVA de un factor-Calificaciones Variable Cutura 

Suma de cuadrados al Media cuadrática 

I nter-grupos 308,375 2 154, 188 

lntra-grupos 150,500 5 30,100 

Total 458,875 7 

Fuente: Elaborado a partir de SPSS Stabstics 21 

Hipótesis Nula H0 = 111 = llz, o de manera equivalente l'i = O. 
Hipótesis Alterna Al numos una l'i t1S dif w,mt. 
a= 0,05 
F (2, 5, a= 0,05) =5,7 

F 

5,123 

83 

Sía. 

,062 

Se presenta el análisis de varianza para esta prueba con un nivel de significancia del 

5%, el valor critico de F (2, 5, a= 0,05) = 5,7 y el cociente calculado 0,062, se encuentra 

entonces en la región de la aceptación de la hipótesis nula y 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 cr (0,05) 

no se rechaza la hipótesis nula, por tanto también se concluye que no existen diferencias 

significativas entre clima, cultura y estructura en términos de la variable cultura. 
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Se concluye que la variable Cultura y sus sub variables contribuyen al aprendizaje 

organizacional en los procesos administrativos en la Facultad de Ingeniería. 

4.8.2.3. Fuente Organizacional: El atributo o variable Fuente Organizacional está compuesto 

por los componentes experiencias y tecnologías cuyas calificaciones fueron las 

siguientes: 

Tabla 34 Calificaciones de las Subvariables de la Variable Fuente O anizacional 

83 

Tabla 35 ANOVA de un factor-Calificaciones Variable Fuente Organizacional 

Suma de cuadrados al Media cuadrática 

lnter-grupos 128,594 1 

lntra-grupos 246,133 9 

Total 374,727 10 
. .  

Fuente: Elaborado a partir de SPSS Statist1cs 21 

Hipótesis Nula 80 = 11i = "2, o de manera equivalente llf = O. 
Hipótesis Alterna Al 1M110.s una 11f a dif .,.11nt11 
a= O.OS 
F (1, 9, a= O.OS) =5,1 

128,594 

27,348 

F Sia. 

4,702 ,058 

Se presenta el análisis 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 encuentra 

entonces en la región de la aceptación de la hipótesis nula y se concluye con base en estos 

resultados muéstrales que no existen diferencias significativas entre experiencias y tecnología 

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 hipótesis nula, por tanto también se concluye que no existen diferencias 

significativas entre experiencias y tecnología 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 Ingeniería. 
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4.8.2.4. Niveles o Sujetos: El atributo o variable Niveles o sujetos está compuesto por los 

componentes aprendizaje en equipo, aprendizaje individual y aprendizaje 

organizacional cuyas calificaciones fueron las siguientes: 

Tabla 36 Calificaciones de las Subvañables de la Vañable Niveles o sujetos 

Sub-Variable Sumatoria de las respuesta a cada pregunta asociada 
Aprendizaie en Eauipo 90 72 61 65 93 

Aprendizaje Individual 77 53 79 85 84 

Aprendizaie Oraanizacional 74 72 66 84 71 
. .  

Fuente: Elaborado a partir de SPSS Statist1cs 21 

Tabla 37 ANOVA de un factor-Calificaciones Vañable Niveles o sujetos 

Suma de gl Media 

cuadrados cuadrétlca 

lnter-grupos 23,418 2 11,709 

lntra-grupos 1934,700 14 138,193 

Total 1958,118 16 
. .  

Fuente: Elaborado a partir de SPSS Statist1cs 21 

Hipótesis Nula H0 = l'1 = 112. o de manera equivalente 11¡ = O. 
Hipótesis Alterna Al numos una 11¡ u dif11r1mt11 
a= 0,05 
F (2, 14, a= 0,05) =3,73 

F 

,085 

87 

86 

Sig. 

,919 

Se presenta el análisis 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 encuentra 

entonces en la región de la aceptación de la hipótesis nula y 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 hipótesis 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 Ingeniería. 
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4.8.3. Percepción de los Participantes - Escala Tipo likert 

Para conocer la percepción de los funcionarios de la Institución de Educación superior 

objeto de estudio, se empleó una escala tipo Likert para recoger información pertinente acerca 

de las 52 afirmaciones que presentó la encuesta sobre los procesos administrativos llevados 

en la Institución para medir el nivel de aprendizaje organizacional. 

Los resultados de ésta se analizaron detalladamente por medio de técnicas de 

estadística multivariada con el fin de mostrar lo más relevante y conocer así las afirmaciones 

más relevantes mostradas por las respuestas dadas por cada participante según el rol 

desempef\ado en la institución. 

Tabla 38 Ficha de la Investigación realizada 

TIPO DE INVESTIGACION DescriPtiva 

Población Funcionarios de la institución educativa 

Muestra 22 

Métodos y técnicas de recolección 
Encuesta 

de información 

52 afirmaciones 

Variables resumen 

Condiciones: Componentes competencias y memoria 
organizacional. 

ltems a evaluar Cultura: clima, cultura y estructura. 

Fuente Organizacional: los componentes experiencias y

tecnologías. 

Niveles o sujetos: aprendizaje en equipo, aprendizaje individual y
aorendizaie oraanizacional. 

Elaborado por la Autora 

4.8.3.1. Decano 

Para un decano encuestado, de las 52 afirmaciones en una escala de Likert, 1 = 

totalmente en desacuerdo, 2= medianamente en desacuerdo, 3= indeciso, 4= mediadamente 

de acuerdo y 5= totalmente de acuerdo. Las respuestas del decano arrojaron una media o 

promedio global con valor de 3.1. Que equivaldrá a un juicio valorativo de estar indeciso en sus 

respuestas. 

Resaltando por encima de la media total a 22 afirmaciones que están por encima del 

valor de la media global, y que equivalen al 42.30 % del total de las afirmaciones empleadas en 
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la encuesta. Las cuales son: A1, A2, A3, A4, A5, A10, A13, A14, A16, A23, A27, A28, A29, A37, 

A41,A42,A45,A46,A47,A49,A51,A52. 

4.8.3.2. Directores de Programa 

Para los 7 directores de programa las respuestas arrojaron una media o promedio global 

de 3.23, que equivaldría a un juicio valorativo de estar indecisos en sus respuestas. 

Sin embargo, se resaltan algunas afirmaciones por encima de la media total a 26 

afirmaciones que están por encima del valor de la media global, y que equivalen al 50 % del 

total de las afirmaciones empleadas en la encuesta; para nombrar algunas en su orden: A8, 

A 11, A44, A45, A46, A47, y A51, que estuvieron medianamente de acuerdo 

Como también las afirmaciones que estuvieron medianamente en desacuerdo, es decir 

por debajo del valor de la media global, en su orden: A5: La organización desarrolla programas 

orientados a disminuir la resistencia a aprender de sus empleados, con una media de 2.13, con 

una media de 2.25, A31 y A38; A31: La organización tiene una agenda de aprendizaje para 

todos sus empleados 

4.8.3.3. Contratistas 

Los 4 contratistas reflejaron en sus respuestas un valor para media global de las respuestas 

arrojaron una media o promedio global de 3.76, juicio valorativo que no alcanza a estar en 

medianamente de acuerdo, sino que se quedaría también en indecisos, sin embargo sus 

apreciaciones están por encima del decano y de los directores de programa. 

Las afirmaciones que se resaltan por encima de la media global fueron 23 que equivalen 

al 44.23% del total de las afirmaciones de la encuesta. En su orden fueron las siguientes: A 1, 

A3,A6,A7,A8,A11,A14,A17,A18,A19,A21,A22,A28,A29,A33,A37,A42,A44,A46,A48, 

A49, A51 Y A52. 

De igual manera las afirmaciones que estuvieron por debajo de la media global de 

contratistas fueron 29, por nombrar algunas en su orden fueron 5 afirmaciones con nota 

promedio de 3.0: A 15, A 16, A26, A31, y A43, cuyo juicio valorativo fue de estar indeciso. 

A 15: Existen, archivos informáticos, clasificados y ordenados, de fácil acceso a los 

empleados y al día, A16: Se fomenta el intercambio de conocimientos utilizando tecnología 
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informática, A26: La organización dispone de soporte tecnológico para utilizar la información 

obtenida de los competidores, A31: La organización tiene una agenda de aprendizaje para 

todos sus empleados y A43: Los individuos se sienten seguros en su trabajo. 

4.8.3.4. Profesional Especializado 

El profesional especializado vio las 52 afirmaciones consultadas con un criterio de estar 

medianamente de acuerdo y es el funcionario por ahora el más optimista de los encuestados, 

su nota media global fue de: 4.15. 

De las 52 afirmaciones resalta la importancia de estar totalmente de acuerdo con 19 

afirmaciones, que equivale al 36.5 % del total de afirmaciones, con nota de 5.0. 28 

afirmaciones en estar medianamente de acuerdo, que equivale al 53.84 % del total de 

afirmaciones con nota de 4.0. 

Por otra parte, ve por debajo de la media global y con juicio valorativo de estar 

medianamente en desacuerdo con las afirmaciones A28, A31, A38 y A40, cuyas afirmaciones 

son: A28: Se capacita a los empleados para el uso de la tecnología informática como medio de 

aprendizaje, A31: La organización tiene una agenda de aprendizaje para todos sus empleados, 

A38: En nuestro establecimiento se conocen las necesidades de perfeccionamiento de las 

personas y se implementan acciones para responder a ellas y A40: Mi empresa emplea 

tecnología de la información que permite ... Localizar un tipo específico de conocimiento que se 

encuentre por ejemplo en un individuo, sistema específico, o base de datos. 

4.8.3.5. Profesional Universitario 

Para el profesional universitario es el más optimista de los encuestados con una nota media 

global de 4.58, la cual significa estar medianamente de acuerdo en la mayoría de sus 

apreciaciones sobre las afirmaciones de la encueta. Resalta 32 afirmaciones con nota de 5.0, 

las que equivalen al 61.53 % del total de la encuesta. Sin embargo acusa estar en indeciso con 

las afirmaciones: A33 y A37. 

A33: Los empleados están motivados más allá de lo que es "hacer un buen trabajo" 

para aprender, con nota de 3.0, por debajo de la media global y A37: Cuando una persona 
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entra a trabajar a nuestro establecimiento recibe inducción formal o informal sobre la dinámica 

de la misma, respectivamente. 

4.8.3.6. Técnicos Administrativos 

Los técnicos administrativos fueron 6, su mirada fue de estar indecisos sobre las afirmaciones 

de la encuesta con una media global de 3.19 muy parecida a la mirada del decano que fue de 

3,1. 

De las 29 afirmaciones que están por debajo de la media global, acusan estar 

totalmente en desacuerdo con la afirmación A37, A37: Cuando una persona entra a trabajar a 

nuestro establecimiento recibe inducción formal o informal sobre la dinámica de la misma. 

En síntesis los resultados de los participantes de la encuesta se pueden mencionar: 

Tabla 39 Slntesis de la resouesta de estudiantes 

Rol Media Juicio Valoratlvo 

Decano (1) 3.1 Indeciso 

Directores de Proarama (8) 3.23 Indeciso 
Contratistas ( 4) 3.76 Indeciso 

Profesional Esoecializado ( 1) 4.15 Medianamente de Acuerdo 
Profesional Universitario (1) 4.58 Medianamente de Acuerdo 
Técnicos Administrativos (6) 3,19 Indeciso 

. .  

Elaborado por la autora a partir del análisis de los resultados 

Análisis de la Entrevista Aplicada 

Para medir el nivel de percepción del aprendizaje organizacional, en la facultad de ingeniería 

se aplicaron entrevistas a los trabajadores; se tomaron aleatoriamente una muestra, 

conformada por el decano de la facultad, 5 directores técnicos, 6 técnicos administrativos y 4 

contratistas. 

Tabulada y graficada la información en lo que corresponde a la temática de aprendizaje 

organizacional se obtuvieron los siguientes resultados: 
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Figura 31 Nivel de entendimiento del concepto de aprendizaje organizacional por parte de los trabajadores de la Facultad 

de Ingeniería de la Universidad del Magdalena 

Nivel de entendimiento con respecto al 

concepto de Aprendizaje Organizacional (AO) 

• Muy Alto (5) • Alto (4) • Normal (3)

• Bajo (2) • Muy Bajo (1) • Ninguno(O)

Fuente Elaborado por la Autora a partir de los resultados de las Entrevistas a trabajadores de la Facultad 

El nivel de entendimiento que tienen los trabajadores de la Facultad de Ingeniería sobre 

el concepto de Aprendizaje Organizacional, es alto, es decir el 91 % de los trabajadores tienen 

idea de lo que es el aprendizaje organizacional. El 9% lo conocen en un nivel muy alto, el 18% 

en alto grado, el 64% tienen un entendimiento normal. 

Figura 32 Nivel de significado que tiene el aprendizaje para el personal de la Facultad de Ingeniería de la Universidad del 

Magdalena 

Nivel de significación tiene el Aprendizaje para los 

Trabajadores de la Facultad de Ingeniería 

Muy Alto (5) • Alto (4) • Normal (3)

• Bajo (2) • Muy Bajo (1) • Ninguno(O)

Fuente Elaborado por la Autora a partir de los resultados de las Entrevistas a trabajadores de la Facultad 
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El significado que tiene el aprendizaje para los trabajadores de la Facultad de 

Ingeniería, es muy alto, es decir el 100% le dan una excelente valoración. El 18% lo valoran 

muy alto, el 55% como alto grado y el 27% lo valoran de forma normal. 

Figura 33 Percepción sobre la implementación del AO de la Facultad de Ingeniería de la Universidad del Magdalena 

¿se está implementando actualmente el AO en la 

Facultad de Ingeniería? 

•si • No

Fuente Elaborado por la Autora a partir de los resultados de las Entrevistas a trabajadores de la Facultad 

La percepción que tiene la muestra de trabajadores, sobre si se implementa, el 

Aprendizaje Organizacional (AO), en la Facultad de Ingeniería es positivo, con un 82% de 

aceptación, sin embargo aclararon que esto no se hace de manera formal, es decir que haya 

una política en la facultad que promueva el AO. Algunos lo asocian con una alta probabilidad a 

la experiencia acumulada de la mayoría de los trabajadores de la Facultad de Ingeniería. En la 

Figura 34 se observa que el 43% lleva más de 1 O años de laborar seguidos por un 29% 

que tienen entre 7 y 9 años de vinculación con la Universidad del Magdalena. 
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Figura 34 Tiempo en ª"'ºs de trabajar en la Universidad del Magdalena-Trabajadores de la Facultad de lngenieria 

Años de Laborar en Universidad del Magdalena

Trabajadores de la Facultad de Ingeniería 

• De 1 a 3 Años • De 4 a 6 Años • De 7 a 9 Años • Más de 10 Años

Fuente Elaborado por la Autora a partir de los resultados de encuesta tipo Likert aplicada. 

Figura 35 Medios utilizados para manejar el aprendizaje organizacional 

¿Cómo se maneja actualmente el aprendizaje 

organizacional? 

• Programa de detección de necesidades de formación.

• Envió a cursos externos.

• Según se necesite (en la marcha)

• Desarrollo de cursos internos

• Autodidáctico

Fuente Elaborado por la Autora a partir de los resultados de las Entrevistas a trabajadores de la Facultad 
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La percepción que tiene la muestra de trabajadores, sobre la forma como se maneja el 

aprendizaje Organizacional, principalmente lo asocian a la parte Autodidacta con un 34, 78% 

de uso, luego manifiestan que según la necesidad en la marcha con un 21,73%, el, 8, 69% 

que declaran que mediante programas de detección de necesidades y envío a cursos externos. 

El 17, 39% expresan que no se lleva a cabo. 

De acuerdo a lo antes mencionado se propone un plan de acción para la puesta en marcha del 

aprendizaje organizacional en la facultad de Ingeniería. 

Tabla 40 Proouesta imolementaci6n aorendizaie oraanizacional en la Facultad de lnaenierla 

Componente Metas Acciones Resultados Esperados 

Cultura 

Manejo del 

Conocimiento 

Liderar la puesta en marcha 

del Aprendizaje 

Organizacional. 

• Conformación de un equipo • Equipo conformado para liderar el

que lidere el proceso. proceso de aprendizaje 

• Gestionar la formalización de organizacional.

aprendizaje organizacional • Acto administrativo que formalice

dentro del quehacer cotidiano la puesta en marcha del aprendizaje 

de los trabajadores. organizacional. 

• Crear y mantener un 

ambiente adecuado para que 

el personal pueda involucrarse 

de lleno a las actividades que 

se realizan para conseguir os 

objetivos 

• Conceder a los trabajadores • Personas motivadas, y haciendo

recursos y formación uso efectivo de los recursos a su 

necesarios que les permita cargo para la puesta en marcha del 

Comunicar a los apropiar la importancia del Aprendizaje Organizacional. 

trabajadores de la Facultad aprendizaje organizacional. 

el objetivo y alcance 

implementar el AO en esta • Impulsar, motivar y

unidad 

Hacer un diagnóstico del 

conocimiento e información 

que se maneja en la 

Facultad de Ingeniería o de 

la memoria organizacional 

existente. 

reconocer los aportes que 

cada uno dan al proceso de 

puesta en marcha del 

aprendizaje organizacional. 

Identificación de los Mapas de conocimiento elaborados 

principales conocimientos e que permite saber dónde está el 

información que se maneja conocimiento y quien lo posee. 

para el aprendizaje 

organizacional. Conocimientos identificados que se 

manejan en la Facultad de 

Construir un mapa de Ingeniería 
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Tecnología 

Metas 

Capturar el conocimiento a 

partir de los procesos 

administrativos que se 

desarrollan 

Mejorar estrategias para el 

trabajo colaborativo 

Manejo de procesos 

administrativos 

Hacer uso efectivo de 

tecnología existente para 

apoyar el almacenamiento y 

acceso al conocimiento 

generado 

Crear un Sistema de Gestión 

de Información basado en 

roles 

Socialización del sistema de 

gestión de información 

basado en roles como apoyo 

al aprendizaje organizacional 
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Acciones 

conocimiento con la 

información que se gestiona al 

interior de la facultad y con los 

conocimientos que poseen los 

trabajadores. 

Resultados Esperados 

Vigilar la forma de hacer las Identificar algunos pasos fruto de la 

actividades para capturar lo experiencia para caracterizaros 

que se hace a partir de la dentro del conocimiento que 

experiencia generan los procesos cotidianos. 

Haber capturar casos, opiniones y 
comportamientos que le permitan 
extraer conocimiento. 

Incentiva la creación de redes Redes de colaboración identificadas 

de colaboración y aprendizaje y colocadas en práctica para 

entre los portadores del compartir el conocimiento. 

conocimiento, es decir los 

trabajadores 

Identificar el conocimiento que Conocimientos identificados para 

se genera en cada uno de los luego poder ser almacenados. 

procesos administrativos en la 

Facultad de Ingeniería en la 

Universidad del Magdalena 

Homogeneizar documentos Crear formatos homogéneos para 

para los procesos que así lo las distintitas unidades de la 

requieran. Facultad; que se compartan y sean 

Crear y almacenar la utilizados por todos. 

información 

Compartir el conocimiento y Conocimiento compartido y de fácil 

documentación relacionado acceso por parte de los 

con cada uno procesos trabajadores de la facultad de 

administrativos en la Facultad ingeniería. 

de Ingeniería en la 

Universidad del Magdalena 

Establecer estrategia para 

ensei'lar el manejo del 

sistema. 

Explotar el conocimiento 

almacenado sobre los procesos 

administrativos de manera exitosa 

Disponer de condiciones que en la Facultad de Ingeniería. 

permita acceder al sistema en Información de fácil acceso a la 
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Componente Metas Acciones Resultados Esperados 

el momento en el que el información. 

usuario que así lo requiera 

Fuente Elaborado por la Autora 

Descripción de Cada componente 

Cultura 

La cultura dentro de la puesta en marcha del aprendizaje organizacional en la Facultad de 

Ingeniería, es un componente muy importante, ya que podemos tener el mejor plan para 

ponerlo en marcha pero si no existe la disposición del personal que hace parte del mismo no se 

podrá tener el éxito esperado. 

Es por ello que la cultura, el clima y la estructura con la que se cuente juegan un papel 

importante para que todo lo que se trace se vaya obteniendo. 

Resulta necesario en cualquier proyecto que se emprenda que la gente sepa que se va hacer, 

para que sirve, cuál es su papel dentro del proyecto, es decir que todos se sientan parte de él y 

que et mismo no genera una carga adicional, sino un valor agregado para sus propias 

funciones y actividades. 

Manejo del Conocimiento 

El manejo del conocimiento constituye un aspecto fundamental dentro de la puesta en marcha 

del aprendizaje organizacionat en la Facultad de Ingeniería, así como en cualquier proyecto de 

ésta índole, desde ta identificación del conocimiento tácito y explicito con que cuenta ta 

facultad, así como la información que maneja, ta realimentación por parte de usuarios. 

Además de lo anterior, es importante que los trabajadores de la facultad tengan acceso a esos 

conocimientos e información que ellos mismo manejan y producen, ya que es posible que algún 

conocimiento en particular sean mejor asimilado por un trabajador con respecto a otro, pero 

que cuando este es compartido, logra ser capturado y aprovechado por otros. Resulta 

importante hacer un uso efectivo de tos recursos con los que contamos para que todo ello 

dentro de nuestras actividades cotidianas en et sentido de ser usado con ta conciencia de que 

contribuyen al AO dentro de ta Facultad, puesto que son medios que facilitan ta transmisión del 

conocimiento y ta información. 

Tecnología 
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La tecnología dentro de la puesta en marcha del aprendizaje organizacional en la Facultad de 

Ingeniería, es un componente muy importante, ya que aunque lo constituye es un medio que 

soporta el AO y no el AO en sí mismo, facilita a los trabajadores herramienta para que este se 

dé, de una forma mucho más amigable y de fácil acceso para los usuarios. 

La tecnología se convierte en un mecanismo, por medio del cual os usuarios pueden compartir, 

acceder, almacenar conocimiento, participar y donde pueda aportar contenidos útiles para él y 

los demás. 
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4.9. Resultados Objetivo 3 

Diseñar un sistema de gestión de la información o adaptar TI existente, que soporte el AO 

en la Facultad de Ingeniería de la Universidad del Magdalena 

4.9.1. Tecnología en la Facultad de Ingeniería de la Universidad del Magdalena 

La Facultad de Ingeniería y sus 7 (siete) programas (Ingeniería Agronómica, Ingeniería Civil, 

Ingeniería Ambiental y Sanitaria, Ingeniería Industrial, Ingeniería Electrónica e Ingeniería 

Pesquera) y su centro de investigación y desarrollo de software posee la siguiente tecnología a 

nivel de hardware y software. 

Los trabajadores de la facultad de Ingeniería tienen la siguiente percepción sobre la 

infraestructura tecnológica con la que se cuenta. 

Figura 36 Infraestructura Tecnológica de la Facultad de Ingeniería 

Infraestructura tecnológica de la 

facultad de Ingeniería está 

conformada por 

• Acceso WAN • Servicios de lnternet(wifi}

• Mensajería Electrónica • Servidores Aplicaciones

• Servidores BD • Servicios de Hosting

• Portales Propios • Red LAN

18% 11% 

8% 
-

Fuente Elaborado por la Autora a partir de los resultados de las Entrevistas a trabajadores de la Facultad 

Los trabajadores de la Facultad de Ingeniería manifiestan usar en un 18% los servicios de 
internet, la mensajería electrónica y las redes inalámbricas, en un 14,75% usan portales 
propios, seguidos en 11,47 de accesos WAN, 6,5% servidores de bases de datos y un 5% 
servidores de aplicaciones. 
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4.9.2. Hardware existente en la Facultad de Ingeniería 

A continuación se muestra la lista de dispositivos hardware con la que se cuenta en la facultad 

de Ingeniería utilizado como apoyo para realizar algunas de las funciones y actividades que 

desempeñan los trabajadores que laboran en esta unidad académico administrativa de la 

institución. 

Tabla 41 Tecnología (Hardware) con la que cuenta la Facultad de lngenieria-2015 

4.9.3. Software 

Descripción Cantidad 

CAMARA DIGITAL 

CAMARA DIGITAL 8.1 MEGAPIXELES EFECTIVOS 

CAMARA DIGITAL SONY DSCH90 

COMPUTADOR 

DISCO DURO EXTERNO 

GPS 

IMPRESORA 

IMPRESORA MUL TI FUNCIONAL 

MODEM DE 8 PUERTOS 

MONITORES INDUSTRIALES 

PORTATIL 

serial:8294300 

PORTATIL (SER.CARG.CN0928G472438) 

ROUTER I ACCES POINT 

49 

5 

10 

3 

1 

2 

17 

SCANNER 4 

SWICTH 2 

VIDEO CAMARA DISCO DURO DE 30 GB 1 

Total general 100 
Fuente Grupo de Compra de la Universidad del Magdalena-2015 

De acuerdo a entrevista realizada a los trabajadores de la Facultad de Ingeniería, en cuanto a 
las herramientas tecnológicas y software que se utilizan en la facultad, así como la forma como 
se obtiene el conocimiento y se almacena se obtuvo la siguiente información: 

Los trabajadores de la Facultad de Ingeniería de la Universidad de Magdalena, tal como 
se observa en la Figura 37 manifiestan que dentro de las herramientas software, que más usan 
para desarrollar sus funciones o actividades para el manejo, tratamiento y almacenamiento de 
la información han manifestado que utilizan en un 21% herramientas de ofimática y en ese 
mismo porcentaje el Correo Electrónico, seguido de los portales web tanto internos como 
externos con un 19%, las redes sociales con un 15% y por último plataformas e-learning con un 
5,7% de uso. 
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Figura 37 Tecnologla de Apoyo en Facultad de lngenierla de la Universidad del Magdalena para apoyar sus funciones o 

actividades 

Tecnologías de Aplicaciones 

Software de Apoyo que posee la 

Facultad de Ingeniería 

• Ofimática • Sistemas Operativos • Correo Electrónico

• Foros • Portales web •Framework

• Lenguajes • Elearning Groupware 

0% 6% O%--,lSJ.O% 21% 
19%��.:;_:.::::::�=====��rºtC1211�%;========��:._�_16% 

Fuente Elaborado por la Autora a partir de los resultados de las Entrevistas a trabajadores de la Facultad 

Figura 38 Percepción sobre la obtención del conocimiento en la facultad de ingenierla a partir de información digital 

¿Cómo se obtiene el conocimiento en 

la Facultad de Ingeniería? (Digital) 

• Base de Datos• email • wikis • Archivos pdfs

• Archivos doc • Archivos odt • Archivos xls • Archivos ppt

Páginas web • Otro

14% 0% 11% 

2% 

Fuente Elaborado por la Autora a partir de los resultados de las Entrevistas a trabajadores de la Facultad 

Los trabajadores de la Facultad de Ingeniería manifiestan que principalmente obtienen el 
conocimiento para el caso de información digital, en un 14,28% a partir de archivos PDF's, 
archivos del paquete de office (archivos texto, hojas de cálculo, presentaciones), páginas web y 
los email, seguido por un 10,38% extraído de Bases de Datos y por último Wikis con un 2,59% 
y Archivos de texto open office con un 1,29% de uso. 
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Figura 39 Percepción sobre el resguardo del conocimiento en la facultad de ingeniería a nivel digital 

¿Cómo se resguarda el conocimiento 

en la Facultad de Ingeniería? (Digital) 

• Base d e  Datos• email •wikis • Archivos pdfs

• Archivos doc • Archivosodt • Archivosxls • Archivos ppt

Páginas web • Otro

15% 2% 9% 

13% 0% 

0% 

Fuente Elaborado por la Autora a partir de los resultados de las Entrevistas a trabajadores de la Facultad 

Los trabajadores de la Facultad de Ingeniería manifiestan que el que conocimiento que 
resguardan de forma digital, el cual se debe guardar y luego recuperar, se hace: en un 16,41 
por medio de archivos PDF y hojas de cálculo, en un 15% por e-mail y páginas web, seguidas 
en un 13,43% por archivos de texto y presentaciones y por último Bases de datos con un 
8,95%. 

A continuación, se muestra una descripción general de las herramientas que posee la 
Universidad del Magdalena y son usadas en la Facultad de Ingeniería y que de una u otra 
forma contribuyen al aprendizaje organizacional, al interior de esta unidad académico
administrativa. 

A continuación se hace una descripción general de las herramientas tecnológicas que 
de una u otra manera apoyan la Gestión del Conocimiento y por ende el Aprendizaje 
Organizacional al interior de la Facultad de Ingeniería, luego de analizar la percepción de la 
muestra de os trabajadores que se encuentran al interior de esta unidad. 

Sistemas Operativos (S O) 

" ... son pieza clave, puesto que los Sistemas de Gestión de Bases de datos, se 
apoyarán en los servicios que ofrezca el Sistema Operativo en cuanto a control de memoria, 
gestión de buffers, manejo y control de errores, control de confidencialidad, mecanismos de 
interbloqueo, etc." (Paittini, Del Peso N y Del Peso R, 2008). 

Todos estos son aspectos importantes, inclusive para los sistemas de apoyo a la Gestión de 
Conocimiento. 

Navegadores y Buscadores de Internet 

"Los navegadores son programas preparados para mostrar las páginas Web y para el 
acceso a Internet, a través de una interfaz gráfica que permite representar texto, gráficos, 
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audio y vídeo e incluso, en los últimos tiempos, olores. Al ser una tecnología básica, los 
navegadores, por sí mismos, no suponen una auténtica ayuda a la Gestión del Conocimiento, 
sino más bien son una técnica sobre la cual se construyen otras tecnologías, como las 
intranets, el correo electrónico o el chat. 

En las Web, existen publicadas millones de páginas y los buscadores generales son un 
conjunto de procedimientos que permiten realizar operaciones de rastreo basadas en palabras, 
operadores lógicos, operadores de proximidad, operadores de exactitud y operadores de 
campo, a fin de poder llegar, de una forma aceptablemente rápida, a la información deseada. 
Estos buscadores constituyen las herramientas estrella de explotación de la Web, incluyendo 
su utilización por la comunidad educativa." (López, 2011) 

Correo Electrónico 

"El correo electrónico se utiliza para el intercambio de mensajes entre personas por 
medio de computadoras y es una de las herramientas más potentes para la comunicación y el 
trabajo colaborativo. Es muy interesante para la Gestión de Conocimiento por su gran difusión y 
uso en todas las organizaciones." (López, 2011) 

Redes sociales 

Es una estructura social de relaciones entre personas y organizaciones que están 
conectadas entre sí por uno o más tipos de relaciones tales como valores, visiones, ideas, 
amistad, contactos, aficiones, etc. Las redes sociales se dividen en dos grandes categorías: 
redes sociales físicas y redes sociales digitales. (Jayanes, 2012) 

Para el caso que nos corresponde una red social digitales o virtual es la que se 
desarrolla total o parcialmente a través de la web y se conecta a través de intemet (Jayanes, 
2012) 

Las redes sociales se clasifican en varias categorías: Genera listas ( con gran número de 
funcionalidades y dirigidas a un gran público, por ejemplo Facebook), Contactos (facilitan 
relaciones de contacto de amistad, amorosas. Ejemplo Meetic), Profesionales (contactar 
profesionales entre sí. Ejemplo Linkedln) y Amigos (se constituyen de comunidades de 
amigos). 

También existen las Redes Sociales Educativa que pero orientadas a la educación, para 
ello se intentan aprovechar las facilidades que nos ofrecen para gestionar los conocimientos y 
el aprendizaje, pues permiten que sean los contenidos los que quiten el protagonismo a las 
interfaces tecnológicas.(López, 2011) 

WIKI 

Permite crear o modificar páginas web ya creadas de forma muy sencilla. Permite editar 
un documento web y establecer enlaces con otros documentos. Son herramientas 
colaborativas, y por tanto apoya la construcción colaborativa de las ideas, la información o del 
conocimiento (López, 2011) 
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Bases de Datos y Sistemas de Gestión de Bases de datos 

Una Base de Datos es una colección de datos relacionados. Los datos tienen un 
significado implícito y se pueden grabar. Los datos han evolucionado y ya no solamente se 
almacena información textual o numéricas, sino también imágenes, clips de audio, flujos de 
video, entre otros. Las bases de datos nos permiten almacenar, manipular y recuperar gran 
volumen de información. (Elmasri y Navathe, 2008) 

Una base de datos es un conjunto de datos relacionados y organizados con cierta 
estructura. Según dicha organización distinguimos entre diferentes modelos de bases de datos 
como el relacional, jerárquico o en red. Para su manipulación y gestión surgieron los sistemas 
gestores de bases de datos (SGBD en lo sucesivo). (Hueso, 2014) 

El sistema de gestión de la base de datos (SGBD) es una aplicación que permite a los 
usuarios definir, crear y mantener bases de datos, proporcionando acceso controlado a las 
mismas. Es una herramienta que sirve de interfaz entre el usuario y las bases de datos. 
(Hueso, 2014) 

Software de Aplicación 

Se utilizan para resolver un determinado problema o una tarea específica o rutinaria. 
Dentro de las herramientas podemos mencionar procesadores de palabra, hojas de cálculo, los 
programas de bases de datos, presentaciones, entre otros. 

Plataforma E-learning 

" ... ayudan a que de forma autónoma o supervisada, los alumnos puedan mejorar sus 
conocimientos y competencias, tarea que es interna de la persona y no puede ser 
automatizable. Los sistemas de aprendizaje o e-Learning se encargan de organizar y 
estructurar la información, de crear métodos, y sistemas, de almacenar y recuperar 
información, de distribuirla y enviarla de una forma jerarquizada a fin de que el alumno pueda ir 
progresando hacia un fin y que el sistema verifique el progreso en el aprendizaje."(López, 2011) 

Esta filosofía de trabajo apoya la los procesos de Gestión del Conocimiento, el aprendizaje 
organizacional y la gestión de información. 

Página Web 

" ... son uno de los principales medios de acceso a contenidos multimedia de los que 
disponemos hoy en día en Internet. 

Muchas veces se relaciona el concepto de Internet con el de página web, siendo este último un 
servicio dentro de primero. 

Para crear las pagina web algunos ai'ios atrás se hacía con la programación directa del propio 
contenido de la página haciendo uso de lenguajes como por ejemplo HTML ( HyperText 
Markup Language ). Esto permite un mayor control del contenido creado, pero requiere de gran 
conocimiento y práctica. Actualmente se tienen a crear las páginas web con sistema de gestión 
de contenidos o CMS". (García, 2014). 
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Portales WEB 

"Es un sitio web donde se agrega una serie de contenidos, dirigidos a un grupo muy 
determinado de clientes; permitiendo a esa comunidad de usuarios, tener un punto único de 
acceso a los contenidos de su interés. Ofrece a los usuarios un punto en el que se integran el 
acceso a la información, las aplicaciones y los servicios. Se trata de mejorar las funcionalidades 
del usuario permitiéndole tener un único punto de acceso a todos los canales de interacción 
que pueda utilizar, y una vista agregada de toda la información que pueda demandar. 

Algunos autores clasifican los portales: 

Según el servicio: Portales de Negocio ó Business Portals Portales de Empresa ó Entreprise 
Portal y Portales de Negocios (Business Portals). 

Según los objetivo del usuario: Portal Horizontal (Horizontal Portal) y Portal Vertical (Vertical 
Portal)." (Vega, 2009) 

Además de las herramientas mencionadas anteriormente, a nivel institucional, se cuenta con 
otras herramientas software, pero que no son usadas o no se la da la utilidad adecuado, por 
parte de los trabajadores de la Facultad de Ingeniería. Algunas de las características que 
poseen las herramientas, podrían apoyan el proceso de Aprendizaje Organizacional, sin 
embargo se construyó una matriz de evaluación para verificar, si las herramientas existentes en 
la institución y otras libres, serían efectivas para el apoyo 

Dentro de las herramientas existentes en la institución que poseen características mínimas 
para evaluar, tenemos: Outlook, Project, Lync y One Note; dentro de las libres, seleccionadas 
para la evaluación tenemos: Limesurvey y Orfeo - Sistema de Gestión Documental. En la Tabla 
42 se hace una pequena descripción de cada herramienta: 

Tabla 42 Descripción de herramienta a evaluar 

Herramientas a Evaluar Descrloción 
Outlook "Outlook.com es un servicio de correo electrónico gratuito con unas potentes 

herramientas de organización y posee un conjunto de apps y servicios de Microsoft. 
A través de la cuenta de Outlook.com se inicia sesión en Skype, se consiguen 
contactos maneia el calendario v trabaia con Office Online." (Outlook, 2015) 

Project "Es una herramienta para organizados los proyectos y darles seguimiento. 
Crea fácilmente informes modernos para ver el avance y comunica los detalles de los 
proyectos de manera efectiva a tu equipo y personas interesadas. 
Posee herramientas mejoradas, como Organizador de equipo, que ayudan a ver y 
solucionar problemas potenciales antes de que puedan afectar la programación de un 
proyecto 
Configura tareas como "Inactivas" y analiza rápidamente escenarios de "qué pasa si" 
sin tener oue recrear todo el plan de tu proyecto" (Proiet, 2015) 

One note "Permite capturar pensamientos, ideas y tareas pendientes. 
Permite compartir sus blocs de notas con otras personas para que puedan verlos o 
editarlos. 
Puede ser usado en cualouier disoositivo y en la Web." (One note, 2015) 

Lync "Microsoft Lync es la aplicación de mensajería instantánea con características y 
funcionamiento a la de un Messenger pero empresarial. 
Posee con funciones pensadas para facilitar el trabajo en equipo y la comunicación 
fluida entre trabajadores. 
Tiene herramientas para compartir pantalla y archivos, pizarra virtual e incluso 
sondeos." (Lvnc 2015) 

Limesurvev Es una herramienta Open Source, que permite exportar e importar numerosos formatos 
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Herramientas a Evaluar Descripción 
utilizados para encuestas, respuesta y conjunto de etiquetas. (Limersurvey, 2015) 
Es usada oor varios oestores de contenido. 

Orfeo "Es un Sistema de Gestión Documental (SGD), desarrollado en Colombia por la 
Superintendencia de Servicios Públicos bajo la Licencia Pública General GNU/GP ... es 
un sistema web que le permite a la organización acceder fácilmente mediante cualquier 
navegador a través de Internet o Intranet para gestionar la trazabilidad de los 
documentos, evitando así en un gran porcentaje el manejo de documentos físicos." 
(Sistema de Gestión Documental, 2015) 

Los aspectos evaluados son los siguientes Elementos Generales, Requerimientos de Sistema, 
Seguridad, Soporte y Desarrollo, Elementos Especiales y Tecnología. Dentro de la parte de 
Tecnología, se tuvieron presente características que identifican a las herramientas que 
soportan la gestión del conocimiento y por ende el Aprendizaje Organizacional dentro de ellas 
tenemos: FAQ, Tutoriales, Estructuración (Función lnstant), Configuración Sencilla, Catálogo I 
Categorización, Foros, Gestión Documental, Wiki, Red Social, email, Calendarización, 
Workflow, Colaboración, Gestión de Contenido, Gestión de datos, Búsqueda Full Text, Solución 
de Problemas Guiados, Gestión de Procesos, Tablero de Discusión, Características de Self 
Service, Self-Learning, Chat, Mensajería Instantánea, Gestor de Noticias, Portales/Blog y 
Estadísticas. 

Variables 

Versión y Ultimo liberación 

Licencia 

Lenguaje de Programación 

Status de desarrollo (maduro, 
nuevo, etc.) 
Audiencia (Grande empresa, 
pymes, etc.) 

Usabilidad 

Relación Complejidad/Integración 

Sist. Operativo 

Servidor web 

Almacén de Data 

Tabla 43 Herramientas Analizadas 

limesurvey 

2.00+ 08 
de julio de 

2013 

GPL v2 

PHP 

Maduro 

Empresaria 
1 

Alta 

Media 

Multiplatafo 
rma 

Apache, IIS 

MySql, 
MSQL, 

Postgres 

Aplicaciones ECT (Entorno Colaborativo de Trabajo) 

Lync 

Lync 2013 

Privativa 

Visual C# 

Maduro 

Empresaria 
1 

Alta 

Multiplatafo 
rma 

Lync 
Server 
2013 

Sql Server 
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Orfeo 
Sistema 

One note de Gestión Outlook 
Document 

al 

3.9.0 15.0.4667.1 
One Note 

Agosto- 000 - Enero 
2013 

2013 2013 

Privativa GNU/GPL Propietario 

Visual C# PHP C++,C# 

Maduro Maduro Maduro 

Empresaria Empresaria 
Empresarial 

1 1 

Alta Alta Alta 

Media Media 

Multiplatafo Multiplatafo 
Windows 

rma rma 

Apache, IIS No 

PostgreSQ 
Sql Server 

L, Oracle y 
No 

MSQL 

Project 

15.0.4569.1 
504-

Febrero 
2013 

Propietario 

Maduro 

Empresarial 

Alta 

Media 

Windows 

No 

No 
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Aplicaciones ECT (Entorno Colaborativo de Trabajo) 

ACL Si Si Si No 

Acceso basado en roles Si Si Si Si No No 

Autenticación con BD Si Si Si Si Si Si 

Encriptación de Mail y 
Si Si Si Si Si Si 

Contraseñas 

Soporte Comercial Si Si Si ? Si Si 

Comunidad de apoyo Si No No Si Si Si 

Repositorio de Código Si No No Si No No 

Seguimiento a liberaciones Si No No Si Si Si 

Lista de correo Si No No Si Si No 

Desarrollo Agil ? ? ? ? ? ? 

Foros de soporte Si Si Si Si Si Si 

Salidas: HTML,xml, pdf, csv, texto, 
HTML, xml, 

odt, xml, pdf, xps, 
pdf, csv, No No pst, csv 

odf,pst, mpp, xps 
texto, odf 

doc. csv mpp 

Lenguajes soportados Multilengua Multilengua Multilengua 
Español 

Multilenguaj Multilenguaj 
(Multilenguaje) je je je e e 

Manejo de temas y Skins Si Si No No Si Si 

Anexado de archivos Si Si Si Si Si No 

Gestión multimedia: Flash, Videos, 
No Si Si No No No 

Imágenes 

Soporte Redes Sociales No No No No No No 

No Si Si No Si Si 

Tutoriales Si Si Si Si Si Si 

Estructuración (Función lnstant) No Si No ? No No 

Configuración Sencilla Si No Si Si Si Si 

Catálogo I Categorización Si Si Si Si Si No 

Foros: No No No Si No No 

Gestión Documental: No No No Si No No 

Wiki: Si No No ? No No 

Red Social No No No No No No 

email: Si Si No Si Si No 

Calendarización: Si Si Si Si Si Si 

Workflow: Si Si Si Si Si Si 

Colaboración Si Si Si Si Si Si 

Gestión de Contenido Si Si No Si Si No 

Gestión de datos Si Si Si Si Si Si 

Búsqueda Full Text No No No No No No 

Solución de Problemas Guiados No Si Si Si Si Si 
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Aplicaciones ECT (Entorno Colaborativo de Trabajo) 

Gestión de Procesos No No No Si Si No 

Tablero de Discusión No No No No No No 

Características de Self Service Si Si Si Si Si Si 

Self-Leaming No No No No No No 

Chat: No Si No No No No 

Mensajería Instantánea: No Si No ? No No 

Gestor ele Noticias: No No No No No No 

Portales/Blog: Si No No Si No No 

Estadisticas: Si No No Si No Si 

Fuente: Elaborado por la Autora 

De acuerdo al análisis realizado se observa en lo que corresponde a tecnología que las herramienta 
cumplen con el siguiente porcentaje de acuerdo a las 26 características analizadas que presentaron 
información: Limesurvey un 50%, Lync un 58%, One note un 38%, Orfeo un 61,5%, Outlook 50% 
y Project un 38%. Siendo Orfeo la que mayor cumplimiento de características posee y la que menos 
presentó fué Project y One Note. 

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

Por tanto se hace necesario hacer una propuesta de diseño de Gestión de Información con base en un 
modelo de Aprendizaje Organizacional (AO) aplicado a los procesos administrativos de la Facultad de 
Ingeniería de la Universidad del Magdalena. 

4.9.4. Propuesta de un Diseño de Sistema de Gestión de Información basado en 

Roles para apoyar el aprendizaje organizacional en la Facultad de Ingeniería de la 

Universidad del Magdalena 

El disei'\o propuesto, fruto de la presente investigación, 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 Gráfica
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Requisitos Funcionales 

La Facultad de Ingeniería de la Universidad del Magdalena, requiere de un Sistema de Gestión 

de Información que con base a un modelo de aprendizaje organizacional, apoye sus procesos 

administrativos. 

• Administrar las actividades e información asociada a los procesos administrativos en la

facultad de ingeniería, de acuerdo a las funciones de cada trabajador.

• 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 información.

• Proporcionar un mecanismo de monitoreo y control del conocimiento asociado a los

procesos administrativos en la facultad de Ingeniería.

Requisitos No Funcionales 

En el presente proyecto (Sistema de Información Basado en Roles para apoyar el aprendizaje 

organizacional en la Facultad de Ingeniería de la Universidad del Magdalena) los requisitos no 

funcionales corresponden a las características que se enuncian a continuación: 

• Usabilidad: El software será usado por diferentes usuarios de la Facultad de Ingeniería,

que estén involucrados con el manejo de procesos en dicha unidad. El Software será

comprensible, fácil de usar y de aprender a manejar. Requiere una experiencia mínima por

parte de los usuarios en cuanto a la manipulación de herramientas web.

• Confiabilidad: El Sistema será creado para que pueda ser utilizado 24*7*365, es decir que

ante cualquier fallo, se debe garantizar que éste siga funcionando con normalidad o que se

pueda recuperar la información.

• Seguridad: El Sistema está 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 información que corresponde. Garantiza

un entorno seguro a todos los usuarios.

• Rendimiento: El Desarrollo del producto garantiza un desempeño apropiado de acuerdo a

los requerimientos establecidos por el cliente, así a como los recursos disponibles. De igual

manera garantiza rapidez y mínimo tiempo de respuesta.

• Soporte: Este proyecto permite ser modificado; es decir puede incluir correcciones, mejoras

o adaptaciones, de acuerdo a cambios en los requisitos y especificaciones funcionales.
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• Flexibilidad: Será capaz de hacer frente a futuros cambios en los requerimientos del

usuario. Los cambios pueden ocurrir en los datos o en los procesos.

• Simple: El software cumple este atributo cuando está escrito con claridad y es fácil de

entender esto es, está libre de sofisticados y complejos procesos.

• lnteroperabilidad: El software será capaz de compartir recursos homogéneos y

heterogéneos (distintos formatos, plataformas de hardware y software)

• Disponibilidad: es el porcentaje de tiempo que en el que el sistema es capaz de realizar

las funciones para las que está diseñado

Actores del Sistema 

Los usuarios que utilizarán el Sistema son: el administrador del Sistema, El Decano, los 

Directores Técnicos, Técnicos Administrativos, Profesional Universitario, Profesional 

Especializado, Contratistas, todos ellos podrán realizar consultas en el Sistema. El decano, 

directores técnicos, técnicos administrativos podrán editar y subir información. 

En la Tabla 44 se da una descripción detallada de cada uno de ellos. 

Tabla 44 Usuarios del Sistema 

Nombre Descripción 

O Actores del Sistema En este escenario se muestran todos los actores que interactúan con el 

sistema. 

Administrador Este rol tiene control total sobre el Sistema, puede hacer operaciones de 

consulta, inserción, actualización y limitar el acceso, es decir marcar 

como no apto para mostrar, dando la trazabilidad correspondiente o en 

última instancia eliminar la información. Además es quien puede 

parametrizar el Sistema y establecer los usuarios que podrán utilizarlo. 

Decano Este rol tendrá privilegios de consulta y validación de información de 

todos los procesos administrativos de la Facultad de Ingeniería. 

Podrá asignar que usuario crea un procedimiento identificado. 

Puede delegar a un director para que Verifique un proceso o una 

modificación a un proceso creado. 
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Nombre 

7- Directores de Programa

ó Directores Técnicos

Técnicos Adminitrativos 

Profesional Universitario o 

Profesional Especializado 

Contratistas 

Descripción 

Este rol tendrá privilegios de consulta y creación de procesos 

administrativos de la facultad de ingeniería 

Podrá validar una modificación a un proceso creado previa asignación del 

decano. 

Podrá subir archivos asociados a un proceso que así lo amerite. Puede 

definir si se publica o no en el sistema de apoyo basado en roles o red 

social basado en roles. 

Puede validar si se publica o no un archivo en el sistema de apoyo 

basado en roles o red social basado en roles. 

Podrá hacer la modificación a algún procedimiento. 

Podrá validar un proceso previa asignación del decano. 

Este rol tendrá privilegios de consulta y creación de procesos 

administrativos de la facultad de ingeniería 

Podrá hacer la modificación a algún procedimiento. 

Podrá subir archivos asociados a un proceso que así lo amerite. 

Este rol tendrá privilegios de consulta y creación de procesos 

administrativos de la facultad de ingeniería 

Podrá hacer la modificación a algún procedimiento. 

Podrá subir archivos asociados a un proceso que así lo amerite. 

Podrán consultar toda la información correspondiente a los procesos. 

Pueden crear procesos asociados a sus actividades. 

Fuente: Elaborado por la autora 

Propuesta de la Red Social Basada en Roles 

Las redes sociales cobran cada vez mayor importancia, como espacio de intercambio de 

relaciones. (Prato, 201 O) 

"Una red social es una estructura social que se puede representar en forma de uno o varios 

grafos en el cual los nodos representan individuos (a veces denominados actores) y las aristas 

relaciones entre ellos" (Prato, 201 O) 

"También las redes sociales son un medio de interacción de distintas personas como por 

ejemplo juegos en línea, chats, foros, spaces, etc." (Prato. 201 O) 
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La propuesta de la red social basada en roles donde se pueda compartir información de los 

procesos administrativos en la Facultad de Ingeniería, según lo planteado por Prato (2010) en 

cuanto a la definición de red social en donde 2 o más usuarios o actores puede compartir 

información. 

Para nuestro caso de estudio, apenas se cree un usuario en el sistema, éste tiene conexión 

con todos los usuarios que se encuentren registrados en la red social basado en roles. 

Para el caso del diseño planteado, los usuarios de la red son los trabajadores de la facultad de 

ingeniería (decano, directores académicos, técnicos administrativos, profesional universitario, 

profesional especializado y contratistas) 

La red social basada en roles, cuenta con una base de datos de información (BOi) que es un 

servidor de archivos que almacena fotos, videos, documentos, etc. Allí se encuentra indexada 

y etiquetada la información por dicho sistema, para el acceso eficiente a ella. 

La perspectiva del usuario se puede apreciar en la figura a continuación 

Figura 40 Caso de uso de usuario según el rol o perfil 

A--9'1 __ ROL--

PERFD.. 

FUNCIONES RELACIONADAS AL CARGO 

USUSlll'io 

1--� DOOJMENTOS 

----," MANUALES 

Bilse de Datos de InformacicSn (BDI) 

Fuente: Elaborado por la autora 

Este software está enfocado a una red social donde todos los usuarios tienen: 

• Perfil

• Lista de contactos (todos los usuarios del sistema)

• Rol

• Repositorio de información

Características: 

• Compartir información entre usuarios o grupos de usuarios

• Búsqueda de información (BOi)

• Perfil de noticias de nuevas actualizaciones de conocimiento
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• FAQ

• Funciones relacionadas con el cargo

En esta figura se aprecia cómo se relacionarían los perfiles en la red social 

Figura 41 Caso de uso de usuarios en PERFILES 

RJIICIONES RElAClOIIAllAS Al cw;o >--....... ...,......--, 

r 

u .... r10 

A-

Fuente: Elaborado por la autora 

Figura 42 Caso de uso de interfaz de contactos 

USTA DE CONTACTOS 

A----� CONTACOS 

INFORMACTÓN DEL CONTACTO 

ususano 
CONSULTA DE CONTACTOS 

ARCHIVOS PUBUCADOS DE CONTACTO t-+----.... 

INTERFAZ DE AROQVOS 

Fuente: Elaborado por la autora 
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Figura 43 Caso de uso de interfaz de Búsqueda 

�---� 
...... 

s_us_Q_ u_e_o_A,

Ususario 

Fuente: Elaborado por la autora 

Figura 44 Caso de uso de interfaz de archivos 

CREAR ARCHNOS 
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ETIQUETA 

A---tl� ARCHNOS ETIQUETAS---" FUNCIÓN DESCRIPClÓN 

Ususarlo CARGAR ARCHNOS 

Fuente: Elaborado por la autora 
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�
------� __ M_u_Ro_, 

Ususano 

A-------.i PROCESOS 

Usuario 

Figura 45 Caso de uso de interfaz de muro 

LISTA DE ACTUALIZACIONES DE AROIIVOS 

LISTA DE ACTUALIZACIONES DE FAQ 

Fuente: Elaborado por la autora 

Figura 46 Caso de uso de Procesos 

GESTIÓN DE PROCESOS 1---�ti,1 GESTIÓN DE AROflVOS 

AlITORJZACIÓN DE ROL 

Fuente: Elaborado por la autora 

Figura 4 7 Caso de uso de FAQ 

A-.... __ FAQ
-

CREAR PREGUNTA 

Ususarlo RESPONDER PREGUNTA 

Fuente: Elaborado por la autora 

Herramientas Sugeridas 

• Base de datos (Mysql)

Es un sistema de gestión de bases de datos relacionales. Es Open Source. 

El software MySQL usa la licencia GPL (GNU General Public License ) . Es un sistema 

cliente/servidor que consiste en un servidor SQL multi-threaded (multihilo), que trabaja con 

diferentes programas y bibliotecas cliente, herramientas administrativas y un amplio abanico de 

interfaces de programación para aplicaciones (APls). (Hueso, 2014) 
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• Servidor web (Apache)

Un servidor apache se maneja mediante la edición de sus archivos de configuración basados 

en texto, detiene y arranca el daemon para provocar que surta efecto cualquier cambio en los 

archivos de configuración. A diferencia de la mayoría de las aplicaciones de servidor porque no 

es un programa gráfico ( a pesar de que su propósito principal es ofrecer servicio a las páginas 

gráfica de la web) y no cuenta con una rutina de instalación gráfica. 

Corre como un proceso detrás del sistema operativo, llamado deamon (hypertext transfer 

protocol deamon) (Hallberg, 2010). 

• Lenguaje de programación (PHP)

"PHP es un lenguaje interpretado del lado del servidor que se caracteriza por su potencia, 
versatilidad, robustez y modularidad. Es Open Source. 

Los programas escritos en PHP son embebidos directamente en el código HTML y ejecutados por el 
servidor web a través de un intérprete antes de transferir al cliente que lo ha solicitado un resultado 
en forma de código HTML puro. 

Es un lenguaje multiplataforma; los programas funcionan igual sobre diferentes plataformas, 
trabajando sobre la mayoría de servidores web y estando preparado para interactuar con más de 20 
tipos de bases de datos. 

Al ser un lenguaje inicialmente concebido para entornos Unix, es sobre este sistema operativo sobre 
el que se pueden aprovechar mejor sus prestaciones. En comparación con otro tipo de tecnologías 
similares, PHP resulta más rápido, independiente de la plataforma y más sencillo de aprender y 
utilizar. 

Se destaca la facilidad para la conectividad con sistemas gestores de bases de datos a través de un 
gran número de funciones especializadas. Es uno de los lenguajes más utilizados para la generación 
de páginas dinámicas, no solo personales sino también portales de empresas y organizaciones. PHP 
permite realizar una multitud de tareas útiles para el desarrollo web. Por ejemplo, dispone, entre 
otras, de: - Funciones de correo electrónico que pueden ser utilizadas para programar completos 
sistemas de correo electrónico vía web. - Funciones de administración y gestión de bases de datos 
específicas para la mayoría de gestores comerciales y funciones para conexiones ODBC con bases 
de datos en sistemas Microsoft. - Funciones de gestión de directorios y ficheros, incluso para la 
transferencia mediante FTP. - Funciones de tratamiento de imágenes y librerías de funciones 
gráficas - Funciones de generación y lectura de cookies. - Funciones para la generación de 
documentos PDF. A la innumerable cantidad de funciones predefinidas en PHP deben aiiadirse, por 
supuesto todas aquellas funciones propias de cada programador, y que pueden ser reutilizadas e 
intercambiadas a través de foros específicos con otros programadores." (Cobo, Gómez y Pérez, 
2007). 
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Arquitectura del software propuesto 

Figura 48 Arquitectura del Software 
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Fuente: Elaborado por la autora 
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Estructura de la Base de Datos 

Figura 49 Base de Datos del Sistema de Gestión Basado en Roles 
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Modelos de lnteñaz Gráfica 

-

26 

Fuente: Elaborado por la autora 

Figura 51 Interfaz Gráfica FAQ 
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Fuente: Elaborado por la autora 
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Figura 52 Interfaz Gráfica Interactuando con el Sistema-Notificaciones 

--

Fuente: Elaborado por la autora 

Figura 53 Interfaz Gráfica Interactuando con el Sistema-Asignación de Responsabilidades 
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Fuente: Elaborado por la autora 
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Figura 54 Interfaz Gráfica Interactuando con el Sistema-Detalles de Construcción de Procesos Administrativos 

.... _ --
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Fuente: Elaborado por la autora 

Figura 55 Interfaz Gráfica Interactuando con el Sistema-Administración de Archivos 
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Fuente: Elaborado por la autora 

Propuesta plan de implementación 

Para el desarrollo del proyecto se utilizará 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 creación y el 

mantenimiento de modelos más que documentos sobre papel. Los modelos (especialmente 

aquellos especificados mediante UML) proporcionan representaciones ricas, desde el punto de 
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vista semántico, del sistema software que se está desarrollando. Estos modelos pueden verse 

de muchas formas, y la información representada puede ser capturada instantáneamente y 

controlada electrónicamente. La razón subyacente al interés que pone el RUP en los modelos, 

antes que en los documentos sobre papel, es minimizar la sobrecarga asociada con la 

generación y el mantenimiento de los documentos y maximizar el contenido de información 

relevante. 

RUP divide el proceso en cuatro fases, dentro de las cuales se realizan varias 

iteraciones en número variable según el proyecto y en las que se hace un mayor o menor 

hincapié en los distintas actividades. En la 

Figura 56, se muestra cómo varía el esfuerzo asociado a las disciplinas según la fase en 

la que se encuentre el proyecto RUP. 

El proceso puede ser descrito en dos dimensiones o ejes: 

Eje horizontal: Representa el tiempo y es considerado el eje de los aspectos dinámicos 

del proceso. Indica las características del ciclo de vida del proceso expresado en términos de 

fases, iteraciones e hitos. Se puede observar en la 

Figura 56 que RUP consta de cuatro fases: Inicio, Elaboración, Construcción y 

Transición. Como se mencionó anteriormente cada fase se subdivide a la vez en iteraciones. 

Eje vertical: Representa los aspectos estáticos del proceso. Describe el proceso en 

términos de componentes de proceso, disciplinas, flujos de trabajo, actividades, artefactos y 

roles. 

Figura 56 Proceso RUP 

205 



Análisis de resultados Objetivo 3 
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Fase de Inicio: Durante la fase de inicio se define el modelo del negocio y el alcance 

del proyecto. Se identifican todos los actores y Casos de Uso, y se diseñan los Casos de Uso 

más esenciales (aproximadamente el 20% del modelo completo). Se desarrolla, un plan de 

negocio para determinar qué recursos deben ser asignados al proyecto. 

Fase de Elaboración: El propósito de la fase de elaboración es analizar el dominio del 

problema, establecer los cimientos de la arquitectura, desarrollar el plan del proyecto y eliminar 

los mayores riesgos. 

Fase de Construcción: La finalidad principal de esta fase es alcanzar la capacidad 

operacional del producto de forma incremental a través de las sucesivas iteraciones. 

Fase de Transición: La finalidad de la fase de transición es poner el producto en 

manos de los usuarios finales, para lo que se requiere desarrollar nuevas versiones 

actualizadas del producto, completar la documentación, entrenar al usuario en el manejo del 

producto, y en general tareas relacionadas con el ajuste, configuración, instalación y facilidad 

de uso del producto. 
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Como se mencionó anteriormente, el RUP consta de nueve (9) flujos de trabajo: 

1) Modelado del Negocio. Describe la estructura y la dinámica de la organización.

2) Requisitos. Describe el método basado en casos de uso para extraer los requisitos.

3) Análisis y Diseño. Describe las diferentes vistas arquitectónicas.

4) Implementación. Tiene en cuenta el desarrollo de software, la prueba de unidades y la

integración.

5) Pruebas. Describe los casos de prueba, los procedimientos y las métricas para la

evaluación de defectos.

6) Despliegue. Cubre la configuración del sistema entregable.

7) Configuración y Manejo del Cambio. Controla los cambios y mantiene la integridad de

los artefactos de un proyecto.

8) Administración del Proyecto. Describe varias estrategias de trabajo en un proceso

iterativo.

9) Entorno. Cubre la infraestructura necesaria para desarrollar un sistema.

Tabla 45 Proyección de Duración del Proyecto 

Duración en 

Días 

Sistema de Gestión Basado en roles para Apoyar 

el Aprendizaje Organizacional 237 

Inicio 2 

Borrador de la Línea Báse de la Arquitectura 2 

Elaboración 17 

Línea Base de la Arquitectura 5 

Prototipo Inicial del Sistema 7 

Modelo de Prueba e Integración 5 

Contrucción 159 

DESARROLLO DEL SISTEMA 159 

LA BANDEJA DE ENTRADA INTELIGENTE 23 
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Duración en 
Días 

Sistema de Gestión Basado en roles para Apoyar 237 

Desarrollo 15 

Integración 5 

Pruebas 3 

PUBLICACIÓN AVANZADA 38 

Desarrollo 30 

Integración 5 

Pruebas 3 

GESTIÓN COLABORATIVA DE LOS PROCESOS 98 

Desarrollo 90 

Integración 5 

Pruebas 3 

Transición 12 

Realización de pruebas en producción 6 

Entrenamiento a usuarios 6 

Actividades de Afinación 17 

Corrección de Errores 6 

Mejora de Rendimiento 4 

Mejoras de Usabilidad 4 

Documentos Legales 3 

Documentación 30 

Manual Técnico 15 

Manual de Usuario 15 

Elaborado por la Autora 

El desarrollo de software es una actividad que, dada su complejidad, debe desarrollarse en 

grupo. Además, esta actividad requiere de distintas capacidades, las que no se encuentran 

todas en una sola persona. Por ello, se hace necesario formar el grupo de desarrollo con las 

personas que cubran todas las capacidades requeridas. Cada una de esas personas aportará 

al grupo parte del total de las capacidades necesarias para llevar a cabo con éxito el desarrollo. 

• Gerente de Proyecto: Profesional en Ingeniería de Sistemas especializado en diseno y

desarrollo de Software, con experiencia en gerencia de proyectos de desarrollo de software,

con capacidad de liderazgo y excelentes habilidades comunicativas y, que tenga las

competencias para administrar y controlar satisfactoriamente los recursos de un proyecto,

con el fin de lograr los objetivos propuestos.
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• Gerente de Calidad de Software: Profesional en Ingeniería de Sistemas especializado en

diseno y desarrollo de Software, capaz de disenar estrategias de aseguramiento de la

calidad, con alta experiencia en proyectos de desarrollo de software, con conocimientos

suficientes sobre técnicas que aseguren la calidad del proceso y del producto software.

• Arquitecto de Software: Profesional en Ingeniería de Sistemas especializado en diseno y

desarrollo de Software, con conocimiento y manejo de métodos y tecnologías que le

permitan realizar las fases de análisis y diseno de un producto Software y establecer

diferentes alternativas de modelos para la arquitectura del sistema a construir. Con

experiencia en varios lenguajes de programación y amplio concomimiento en UML

(Lenguaje Unificado de Modelado).

• Desarrollador: Profesional en Ingeniería de Sistemas, con altos conocimientos en lenguaje

de programación y metodologías de desarrollo, con experiencia en el desarrollo de

aplicaciones en el ambiente seleccionado y manejo de bases de datos.

• Diseñador: Profesional en encargado de hacer todo el diseno de la apariencia del entorno

web.

Tabla 46 Relación de Costos Estimados del Proyecto 

Desarrollador 100% 2 $1.800.000 8 $ 28.800.000 $ 28.800.000 

Diser'iador 100% $1.500.000 2 $ 3.000.000 $ 3.000.000 

Arquitecto de 
35% 8 

Capacidad 

Software 
$2.000.000 $16.000.000 

Instalada 

Gerente de Capacidad 
30% $2.000.000 8 $16.000.000 

Proyecto Instalada 

Gerente de Control Capacidad 
30% 1 $2.000.000 8 $ 16.000.000 

de Calidad Instalada 

Total $ 79.800.000 $ 31.800.000 
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Discusión de Resultados 

5. DISCUSIÓN DE RESULTADOS

De acuerdo a los planteamientos de Denzin (1970), existen cinco (5) tipos de triangulación: de 

datos, de investigadores, de métodos, de teoría y múltiple. 

La discusión de resultados del trabajo de investigación se basó en la triangulación de 

métodos, dada la naturaleza metodológica de la investigación. 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 estadísticas). 

La triangulación de métodos distingue entre intra-métodos y la inter-métodos. La intramétodos 

está dada para recopilar e interpretar datos y está dirigida a verificar la consistencia interna así 

como la fiabilidad. La inter-métodos mide el grado de validez externa de los datos. Denzin 

(1970) 

Según Rodríguez (2005) "Las revisiones de la literatura o estados del arte constituyen una 

técnica de investigación cualitativa que establece los fundamentos conceptuales y de 

significado de cualquier estudio cuantitativo" por tanto se compara el nivel de cumplimiento de 

la literatura existente con respecto a los resultados de la presente investigación., de acuerdo a 

lo que se presenta a continuación: 

• Con el fin de tener las rutinas administrativas que ejecutan los distintos tipos de

funcionarios, y ser prácticos ante situaciones esperadas; se identificaron y

caracterizaron 124 procesos administrativos en la facultad de Ingeniería de la

Universidad del Magdalena, fruto de entrevistas a los trabajadores de la facultad y al

análisis documental realizados, lo cual confirma lo manifestado por (Cruz y Jiménez,

2013), quienes enuncian que "la importancia de los procesos administrativos, radica en

que si se llevan a cabo de manera correcta los pasos de planeación, organización,

dirección, así como también una buena comunicación dentro de la empresa, ayudará a

la toma de decisiones" y Laudon y Lauden, (2012) quien expresa "todas las

organizaciones, se vuelven más eficientes con el tiempo debido a que los individuos en

la empresa desarrollan rutinas para producir bienes y servicios. Las rutinas son reglas,

procedimientos y prácticas precisas que se han desarrollado para lidiar con casi todas
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las situaciones esperadas. En la medida que los empleados aprenden las rutinas, se 

vuelven más productivos y eficientes, y la empresa puede reducir sus costos con el 

tiempo, a mediad que aumenta la eficiencia" 

• La base teórica en la que se sustentó el presente trabajo fue el Modelo de Garzón,

2006, porque fue el que más se adaptó a los procesos administrativos e infraestructura

de la Facultad de Ingeniería. Esto se hizo con fundamento al análisis 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, Garzón, 2006. Es

importante resaltar que el resto de modelos también poseen características y variables,

algunas de las cuales, se acoplan con el estudio realizado, pero el que mayor ventaja

tuvo fue el modelo seleccionado.

• Las fuentes de aprendizaje organizacional abordadas para la comparación o análisis de

los procesos administrativos de la Facultad de Ingeniería tuvieron de referencia el

modelo de Aprendizaje Organizacional de Garzón (2006) de acuerdo a sus cuatro

variables, La primera variable se denomina Fuentes; la segunda variable, Sujetos; la

tercera, Cultura y la cuarta, Condiciones. Considera 3 tipos de conocimientos: tácito,

explícito y virtual.

• En la Facultad de Ingeniería se logró identificar distintos tipos de conocimiento y su

conversión tal como se observa en la Tabla 12 del presente documento lo cual

confirma parte de lo afirmado por Nonaka et al. (1999) y Choo (2003) quienes explican

la conversión del conocimiento, de acuerdo a la siguiente clasificación: la socialización:

de tácito a tácito; la exteriorización: de tácito a explícito-virtual; la combinación: de

explícito a explícito y la interiorización: de explícito a tácito.

• Luego de realizar un Análisis de Varianza, a partir de los resultados de las 4(cuatro)

variables asociadas al modelo de Garzón 2006 y a las 52 aseveraciones planteadas y

calificadas por los trabajadores de la facultad de ingeniería, se obtuvo que cada una de

las variables de acuerdo a las sub- variables analizadas, no tuvieron diferencias

significativas que permitieran refutar la hipótesis nula planteada, por tanto se concluye

que para cada variables se corrobora la existencia de aprendizaje organizacional en la
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facultad de Ingeniería. De los resultados del estudio se encontró que el nivel de 

Aprendizaje Organizacional para los procesos administrativos en la Facultad de 

Ingeniería, de acuerdo a las 4 (cuatro) fuentes del Modelo de Garzón es: 

o Relación significativa entre competencias y memoria organizacional en términos

de la variable condiciones. Por tanto se puede concluir que la variable

Condiciones y sus sub variables contribuyen al aprendizaje en los procesos

administrativos en la Facultad de Ingeniería.

o Relación significativa entre significativas entre clima, cultura y estructura en

términos de la variable cultura. Por tanto se puede concluir que la variable

Cultura y sus sub variables contribuyen al aprendizaje organizacional en los

procesos administrativos en la Facultad de Ingeniería.

o Relación significativa entre experiencias y tecnología en términos de la variable

Fuente Organizacional. Por tanto se puede concluir que la variable Fuente

Organizacional y sus sub variables contribuyen al aprendizaje organizacional en

los procesos administrativos en la Facultad de Ingeniería.

o Relación significativa entre aprendizaje en equipo, aprendizaje individual y

aprendizaje organizacional en términos de la variable Niveles o Sujetos. Por

tanto se puede concluir que la variable Niveles o Sujetos y sus sub variables

contribuyen al aprendizaje organizacional en los procesos administrativos en la

Facultad de Ingeniería.

• Lo anterior refuerza los planteamientos de Garzón (2006) 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 análisis 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

Ingeniería, aclarando que no se hace de manera formal, ya que también manifestaron

que el manejo que dan a este tema lo hacen de forma autodidacta, seguido por la

necesidad que se presenta en la marcha durante la ejecución de sus actividades o

funciones. Lo cual también refuerza los resultados obtenidos a partir de las pruebas y

análisis realizados.
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• Para la investigación y analizada la tecnología que apoya el aprendizaje organizacional

en la Facultad de Ingeniería, 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

diseiió un Sistema de Gestión de Información basado en Roles que apoye el

aprendizaje organizacional en la Facultad de Ingeniería 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 diseño propuesto considera el hecho de que haya una realimentación

permanente de la generación de conocimiento, así como su evolución y cambios a que

haya lugar; para ello nos basamos en los planteamientos de los siguientes autores:

• Tramullas, (2005) quien manifiesta que las herramientas tecnológicas para apoyo a la

Gestión del Conocimiento y por ende el Aprendizaje Organizacional...sólo se pueden

entender en un entorno de trabajo en colaboración y distribuido, ya que es en este tipo

de ambientes es donde se puede aprovechar todo su potencial;

• Gutiérrez, (2011), expresa "el desarrollo alcanzado por las TIC's, juega un papel

imprescindible en la gestión organizacional, si bien la Gestión del Conocimiento y por

ende el Aprendizaje Organizacional es un paradigma más de gestión, que de

tecnología, también es muy cierto que la tecnología actúa como un agente catalizador

de la gestión organizacional en general, esto se pude observar en los estudios sobre

CSWC (Trabajo Colaborativo soportado por computador) y los CSLC (Aprendizaje

colaborativo soportado por computador) han dado lugar a sendas tecnologías tales

como Groupware, Entornos o Ambientes de Trabajo colaborativo (ECT), elearning

(Aprendizaje Electrónico, colaborativo y a distancia) entre otras" y

• López (2011) quien establece que "los sistemas informáticos registran los procesos de

la organización. La interpretación de los resultados de estos procesos, cuya función es

convertir datos de entrada en datos de salida, se va a reflejar en cambios dentro de la

forma de actuar de la organización; cambios que pueden afectar a los datos, a las

estructuras, a las reglas y a los procesos mismos, lo que por tanto implica una forma de

modificar el conocimiento asociado a la propia organización".
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• Cada uno de los planteamientos ratifica la necesidad del uso de la tecnología y sistemas

de gestión de información como apoyo al trabajo en las organizaciones y por ende a la

Facultad de Ingeniería de la Universidad del Magdalena.

En la triangulación de orientación inductiva los datos y categorías cualitativas se 

incluyen como categorías nominales en técnicas de investigación cuantitativas como la 

encuesta. De acuerdo a esto se tienen presente la siguiente discusión de resultados: 

En la investigación realizada, los estándares de validación y confiabilidad existentes, a nivel 

estadístico, fueron los adecuados para: 

• La aplicación de la Escala Likert, la cual fue fundamental para el logro de los

resultados de la investigación, los cuales permitieron determinar la comprobación de

la existencia del aprendizaje organizacional en la Facultad de Ingeniería.

• Que los resultados de la investigación obtenidos con la aplicación de la escala tipo

Likert se realizaron pruebas estadísticas tipo descriptivas, análisis factorial, análisis

de varianza y se utilizó la prueba ANOVA, que permitieron medir la validez de las

afirmaciones sobre las características del aprendizaje organizacional.

• La aplicación y posterior análisis de resultados de la entrevista.

Las técnicas para la obtención y procesamiento de datos, desde el punto de vista de 

métodos cualitativos y cuantitativos, permitió: 

• Identificar los tipos de conocimientos que poseen los trabajadores de la Facultad de

Ingeniería, logrado mediante el análisis documental y de información, así 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 Ingeniería de la Universidad

del Magdalena, mediante el análisis documental, la observación directa y los resultados

y procesamiento de las entrevistas, donde se hicieron preguntas puntuales sobre este

aspecto.
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• Estudiar distintos modelos de aprendizaje organizacional mediante el análisis

documental; los resultados de entrevistas donde se hicieron preguntas puntuales sobre

el AO; así como los resultados de la aplicación de la escala tipo Likert, a la que se le

aplicó un análisis de varianza de acuerdo a las 4 variables asociadas al modelo de

Garzón 2006 y a las 52 aseveraciones planteadas y calificadas por los trabajadores de

la facultad de ingeniería, se obtuvo que cada una de las variables analizada incluyendo

las sus sub- variables, no tuvieron diferencias significativas, por tanto se obtuvo como

resultado la existencia de aprendizaje organizacional en la facultad de ingeniería. En las

técnicas aplicadas se comparar modelos de AO y se logró identificar la existencia de AO

en la Facultad de Ingeniería de la Universidad del Magdalena.

• Analizar la TI existente en la facultad de Ingeniería, mediante el análisis documental,

aplicación de entrevistas, observación directa, lo cual condujo al diseno de un sistema

de gestión de la información basado en roles, para soportar el AO en la Facultad de

Ingeniería de la Universidad del Magdalena.
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CONCLUSIONES 

El análisis realizado a la Facultad de Ingeniería de la Universidad del Magdalena, determinan 

las siguientes conclusiones: 

• La facultad en su estructura orgánica, tiene definida 6 (seis) tipos de roles: Decano,

Directores Técnicos, Técnicos Administrativos, Profesional Especializado, Profesional 

Universitario y Contratistas; con funciones definidas para los funcionarios públicos y 

actividades para los contratistas. Además, se exigen competencias basadas en 

conocimientos pertinentes para el ejercicio eficaz de las funciones y actividades. 

• Los trabajadores con el ejercicio de las funciones y de las actividades generan

experiencias que les permiten optimizar la responsabilidad en su desempeno. En la 

construcción de conocimientos son vitales las fuentes de información internas y externas, 

que posibilitan una aprehensión cognoscitiva que contribuye en el fortalecimiento de las 

experiencias desarrolladas. Los conocimientos construidos y las experiencias 

desarrolladas son compartidos entre los funcionarios a nivel intra e inter roles. 

• Los funcionarios valoran con alto nivel de significancia al conocimiento, poseen

mecanismos para resguardarlo y tienen autonomía para utilizarlo en los programas 

académicos que conforman la facultad. 

• La caracterización de la Facultad de Ingeniería quedó determinada a través de las

siguientes variables: Estudiantes de pregrado, postgrado, Proceso de acreditación y 

registros calificados de programas, Profesores de la facultad y su titulación, Trabajadores 

de la Facultad, Egresados de la Facultad, Relación con el entorno (Universidades 

Nacionales, internacionales, Empresas, Convenios con entidades públicas y privadas), 

Proyectos de Investigación e Infraestructura Física y Medios Educativos. Cada una de las 

variables tiene definidos indicadores, verificando su estado actual y considerando su 

impacto para la Universidad del Magdalena y la Facultad, contextualizando sobre los 

logros para cada una y pertinencia de las metas trazadas. 

• Los trabajadores de la facultad de ingeniería consideran tener sus procesos definidos.

Fruto de ellos se identificaron 124 procesos administrativos, asociado a las actividades 
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misiones y estratégicas de la Universidad del Magdalena, principalmente en la Facultad 

de Ingeniería. Los procesos administrativos se relacionaron con aspectos como la 

planeación, ejecución y verificación, de igual forma a varios factores como son 

Académico-Administrativo, Estudiantes, Calidad, Docentes, Graduados, Investigación, 

Extensión y Recursos Físicos y Financieros 

El modelo de aprendizaje organizacional seleccionado, se articula con los procesos 

administrativos de la Facultad de Ingeniería, con fundamento en las siguientes conclusiones: 

• El análisis de las correlaciones entre cada una de las sub-variables de las 4(cuatro)

variables del modelo de Garzón, 2006; determinó 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 Ingeniería existe Aprendizaje Organizacional, aspecto 

corroborado con la percepción de los trabajadores, a través de los resultados de las 

entrevistas realizadas. 

• El manejo del Aprendizaje Organizacional, lo asocian, principalmente a la parte

autodidacta, así como a la puesta en marcha de las situaciones que se le presentan. 

Sería muy importante aprovechar estas potencialidad que existe en la Facultad para 

propiciar estrategias para que las directiva institucional reconozcan que la gestión del 

conocimiento y el aprendizaje organizacional, son importantes para la competitividad 

tanto de las organizaciones como de sus trabajadores, por tanto cobra mucha relevancia 

priorizar la gestión para implementar el aprendizaje organizacional como un proceso 

estratégico. 

• Los trabajadores valoran la importancia y trascendencia del Aprendizaje Organizacional,

con alto nivel de significancia, y señalan que debe existir formalmente dentro de las 

políticas institucionales. 

La investigación concluye con el diseño de una propuesta de un Sistema de gestión de 

información para apoyar el AO, la cual se argumenta con base en las siguientes conclusiones: 

• El análisis realizado a los recursos tecnológicos a nivel de Hardware y Software

permiten 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, 
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principalmente los de software poseen algunas funcionalidades específicas que apoyan 

alguna de las fases de la gestión del conocimiento y por ende el aprendizaje 

organizacional. Las más comunes son: herramientas ofimáticas de ayuda a la creación de 

documentos (procesadores de textos, generadores de imágenes, dibujos, etc, 

generadores de tablas, hojas electrónicas y otras utilidades), así como herramientas web 

de comunicación (navegadores y buscadores de contenidos, servicios http y XML, 

servicios web caché, correo electrónico, chats, redes sociales, entre otros), las cuales 

serán aprovechadas, a partir del diseño de gestión de información propuesto. 

• Además se analizaron herramientas de gestión de flujo de trabajo licenciadas y libres,

que existen y son usadas en otra dependencia de la Universidad del Magdalena, tales 

como: imesurvey, Lync, One note, Orfeo - Sistema de Gestión Documental, Outlook y 

Project; para verificar si sus características lograban satisfacer los requerimientos básicos 

a nivel de tecnología software que debe tener una herramienta de apoyo al aprendizaje 

organizacional, lo que determinó también que se debía diseñar una propuesta propia. 

• Para que la comunidad de la facultad se beneficie del Conocimiento que poseen cada

uno de sus compañeros se propone el diseño de un sistema de gestión de información 

basado en roles, es decir integrar en una sola plataforma digital colaborativa, bajo la 

filosofía de trabajo de una red social, mecanismos de interacción, para compartir el 

conocimiento e información de los miembros que acceden al sistema, dependiendo del 

rol que posean. La participación de los trabajadores, sus aportaciones de conocimiento y 

sus opiniones son importantes, ya que contribuyen a que se genere conocimiento e 

información básica para fortalecer el sistema propuesto. 
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RECOMENDACIONES 

Explotar y desarrollar los resultados de la presente investigación, buscando estrategias de 

implementación del diseño planteados, a través del desarrollo de trabajo de grado en el 

pregrado (Ingeniería de Sistemas) o en la especialización (Desarrollo de Software) de la 

Universidad del Magdalena. 

Constituye una base para el futuro desarrollo de nuevos proyectos equivalentes y contribuye a 

la Unidad de Gestión del Conocimiento de la Universidad del Magdalena, en cuanto, se vuelve 

un referente para la promoción, generación, organización, ordenación y difusión del 

conocimiento, aspectos planteados, en alguna de las funciones de la unidad en mención. 
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Anexos 

ANEXOS 

ANEXO A Infraestructura por Área en m2 

BLOQUE VII-

BIBLIOTECA BLOQUE EDIFICIO BLOQUE BLOQUE VIAS Y 

GERMANBUIA VIII- CENTRO SIERRA CIENAGA ESCENARIOS ZONA DE 

No. BLOQUEI BLOQUEII BLOQUEIII BLOQUE IV BLOQUE V BLOQUE VI MEYER GORGONA DOCENTE NEVADA GRANDE I NT ROPIC HAN GARES DEPORTIVOS PAR QUEO 

1 878,48 1.636,20 1.509,50 

2 49,53 177,50 312,77 644,23 963,45 88,50 363,34 1.536,96 

3 

4 140,46 202,40 68,64 

5 1.154,45 11,78 

6 

7 941,19 120,66 65,90 42,44 56,08 626,36 1.183,00 401,49 442,74 107,79 24,94 

8 33.285,70 

9 497,90 71,21 221,02 99,57 139,00 331,10 44,50 752,20 104,00 935,45 935,45 121,50 22,77 

10 56,12 93,00 5.313,00 

11 43,58 33,40 32,00 32,00 24,60 70,80 10,31 10,31 38,72 50,86 

12 1.048,71 300,66 738,90 601,16 1.377,97 784,09 826,20 1.742,23 2.863,36 337,00 337,00 81,19 505,09 15.693,00 27.574,50 
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ANEXO B Cuadros Metodológicos para el Disefio de los Instrumentos de AO Definitivo 

CUADROS METODOLOGICOS PARA EL DISENO DE LOS INSTRUMENTOS DE APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL 

VARIABLE: FUENTES DEL APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL 

DEFINICIÓN CONCEPTUAL DE LA VARIABLE: Capacidad que tienen las DEFINICIÓN OPERATIVA DE LA VARIABLE: Grado en que las organizaciones 
organizaciones para aprender de diferentes fuentes. aprender de diferentes fuentes 

SUBVARIABLE: Las crisis y los problemas 

DEFINICIÓN CONCEPTUAL DE LA SUBVARIABLE: Capacidad de resolver DEFINICIÓN OPERATIVA DE LA SUBVARIABLE: Grado en que las 
crisis y problemas para generar aprendizaje y conocimiento en las organizaciones aprenden de sus problemas estructurado y no estructurados. 
organizaciones. 
DIMENSIÓN INDICADOR PREGUNTA No primer No 

instrumento definitiv
o 

La crisis y los Generar Existen procedimientos escritos para solucionar problemas previstos 87 21 

problemas 
VARIABLE: FUENTES DEL APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL 

DEFINICIÓN CONCEPTUAL DE LA VARIABLE: Capacidad que tienen las DEFINICIÓN OPERATIVA DE LA VARIABLE: Grado en que las organizaciones
organizaciones para aprender de diferentes fuentes. aprender de diferentes fuentes 

SUBVARIABLE: CLIENTES 

DEFINICIÓN CONCEPTUAL DE LA SUBVARIABLE: Capacidad para almacenar, 1 DEFINICIÓN OPERATIVA DE LA SUBVARIABLE:
procesar, consultar y emplear información de los clientes para prender 
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DIMENSIÓN INDICADOR PREGUNTA No primer No 
instrument deflnitiv 
o o 

Sintonizar Existen procesos claramente definidos para recopilar información de los clientes 3 6 

Los clientes Utilizar Utiliza soporte tecnológico para procesar y consultar la información de los clientes 4 8 

Se fomenta el monitoreo permanente de los clientes para aprender de ellos siempre. 94 40 

VARIABLE: FUENTES DEL APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL 

DEFINICIÓN CONCEPTUAL DE LA VARIABLE: Capacidad que tienen las DEFINICIÓN OPERATIVA DE LA VARIABLE: Grado en que las organizaciones 
organizaciones para aprender de diferentes fuentes. aprender de diferentes fuentes 

SUBVARIABLE: Unidades especializadas 

DEFINICIÓN CONCEPTUAL DE LA SUBVARIABLE: Capacidad de la DEFINICIÓN OPERATIVA DE LA SUBVARIABLE: Grado en que la organización 
organización para aprender las unidades especializadas (departamentos de para aprender las unidades especializadas (departamentos de l&D, 
l&D, bibliotecas) para aprender. bibliotecas) para aprender. 

DIMENSIÓN INDICADOR PREGUNTA N primer N definitivo 
instrumento 

Sintonizar La organización tiene unidades especializadas que generen conocimiento nuevo 90 36 

Las unidades Compartir Se fomenta el análisis, evaluación, evaluación e integración del conocimiento nuevo, 91 38 

especializadas generado por la Unidades especializadas 
Existen políticas para poner a disposición de toda la organización, el conocimiento 6 10 

generado por las unidades especializadas. 
Utilizar Se protege legalmente el conocimiento nuevo generado por las unidades especializadas 49 20 

VARIABLE: FUENTES DEL APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL 

DEFINICIÓN CONCEPTUAL DE LA VARIABLE: Capacidad que tienen las DEFINICIÓN OPERATIVA DE LA VARIABLE: Grado en que las organizaciones 
organizaciones para aprender de diferentes fuentes. aprender de diferentes fuentes 
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SUBVARIABLE: Competencia 

DEFINICIÓN CONCEPTUAL DE LA SUBVARIABLE: Capacidad organizacional i DEFINICIÓN OPERATIVA DE LA SUBVARIABLE: Grado en que la 

de aprender del seguimiento que se hace a la competencia organización aprender del seguimiento que se hace a la competencia 
DIMENSIÓN INDICADOR PREGUNTA N primer N definitivo 

instrumento 
La competencia Sintonizar Utiliza la organización, soporte tecnológico para procesar la información obtenida del 9 12 

monitoreo a la competencia. 
Utilizar La organización dispone de soporte tecnológico para utilizar la información obtenida de 95 24 

los competidores 
VARIABLE: FUENTES DEL APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL 

DEFINICIÓN CONCEPTUAL DE LA VARIABLE: Capacidad que tienen las DEFINICIÓN OPERATIVA DE LA VARIABLE: Grado en que las organizaciones 
organizaciones para aprender de diferentes fuentes. aprender de diferentes fuentes 

SUBVARIABLE: La experiencia y los practicantes 

DEFINICIÓN CONCEPTUAL DE LA SUBVARIABLE: Competencia DEFINICIÓN OPERATIVA DE LA SUBVARIABLE: 
DIMENSIÓN INDICADOR PREGUNTA N primer No 

instrumento definitivo 
La experiencia y Generar La organización aprende y documenta los conocimientos que recibe de los 12 14 

los practicantes practicantes(pasantes) 
Compartir Se fomenta compartir los conocimientos y experiencias con sus compañeros 98 35 

Utilizar Se fomenta el uso del conocimiento adquirido de la experiencia y los practicantes 13 16 

VARIABLE: FUENTES DEL APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL 

DEFINICIÓN CONCEPTUAL DE LA VARIABLE: Capacidad que tienen las DEFINICIÓN OPERATIVA DE LA VARIABLE: Grado en que las organizaciones 
organizaciones para aprender de diferentes fuentes. aprender de diferentes fuentes 

SUBVARIABLE: Tecnología 
DEFINICIÓN CONCEPTUAL DE LA SUBVARIABLE: Competencia DEFINICIÓN OPERATIVA DE LA SUBVARIABLE: Grado en que la organización 
organizacional que aprende del uso de la tecnología de informática aprende del uso de la tecnología de informática 
DIMENSIÓN INDICADOR PREGUNTA I N primer I No definitivo

instrumento 
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Sintonizar la organización invierte en tecnología informática para fomentar el aprendizaje 14 18 

Tecnología organizacional. 
Utilizar La organización utiliza la plataforma tecnológica para transmitir información 101 37 

documental 
VARIABLE: FUENTES DEL APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL 

DEFINICIÓN CONCEPTUAL DE LA VARIABLE: Capacidad que tienen las 
I 

DEFINICIÓN OPERATIVA DE LA VARIABLE: Grado en que las organizaciones 
organizaciones para aprender de diferentes fuentes. aprender de diferentes fuentes 
SUBVARIABLE: la historia de la organización 
DEFINICIÓN CONCEPTUAL DE LA SUBVARIABLE: Capacidad organizacional I DEFINICIÓN OPERATIVA DE LA SUBVARIABLE: Grado en que la organización
para aprender de incidentes pasados. aprende de incidentes pasados. 
DIMENSIÓN INDICADOR PREGUNTA N primer No

instrumen definitiv 
to o 

La historia de la Compartir Se transmiten por diferentes medios los acontecimientos importantes de la organización. 61 39 

organización Utilizar Se fomenta utilizar la historia de la organización para aprender 19 26 

VARIABLE: CONDICIONES DEL APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL 
DEFINICIÓN CONCEPTUAL DE LA VARIABLE: Competencia organizacional DEFINICIÓN OPERATIVA DE LA VARIABLE: Competencia organizacional 
basada en el ambiente interno que promueve y facilite el aprendizaje. basada en el ambiente interno que promueve y facilite el aprendizaje. 
SUBVARIABLE: Competencias para el aprendizaje 
DEFINICIÓN CONCEPTUAL DE LA SUBVARIABLE: Capacidades, DEFINICIÓN OPERATIVA DE LA SUBVARIABLE: 
conocimientos, motivaciones, habilidades, imagen, papel social de los Grado en que la organización fomenta las capacidades, conocimientos, 
empleados para aprender. motivaciones, habilidades, imagen, papel social de los empleados para 

aprender. 
DIMENSIÓN ! INDICADOR 

I 
PREGUNTA 

I 
N primer 

I 
No 

instrumento definitivo
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Sintonizar Se aplica la gestión por competencias en la organización 115 3 

Competencias Utilizar Se establece que competencias debe aprender cada empleado para el desempeño de su 113 13 

para el trabajo 
aprendizaje 

VARIABLE: Cultura para el aprendizaje organizacional 

DEFINICION CONCEPTUAL DE LA VARIABLE DEFINICION OPERATIVA DE LA VARIABLE 
Conciencia colectiva para crear, valora y difundir el conocimiento en Grado en que la organización genera la conciencia colectiva crear, 
la organización. valora y difundir el conocimiento en la organización. 

SUBVARIABLE: Estructura 

DEFINICION CONCEPTUAL DE LA SUBVARIABLE DEFINICION OPERATIVA DE LA SUBVARIABLE 
Forma como las diversas partes de la organización están ordenadas Grado en que las diversas partes de la organización están ordenadas 

formal e informalmente para generar la interacción social necesaria formal e informalmente para generar la interacción social necesaria 
para aprender. para aprender. 

DIMENSION INDICADOR PREGUNTA N primer No 
instrumento definitivo 

La estructura La estructura permite flujos de información distribuida para el aprendizaje 30 
de todos los empleados 79 

VARIABLE: CONDICIONES DEL APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL 
DEFINICION CONCEPTUAL DE LA VARIABLE: Competencia organizacional DEFINICION OPERATIVA DE LA VARIABLE: Competencia organizacional 
basada en el ambiente interno que promueve y facilite el aprendizaje. basada en el ambiente interno que promueve y facilite el aprendizaje. 
SUBVARIABLE: Comunidades de aprendizaje 
DEFINICIÓN CONCEPTUAL DE LA SUBVARIABLE: Grupos de empleados que DEFINICIÓN OPERATIVA DE LA SUBVARIABLE: Grado en que la organización 
se reúnen voluntariamente para aprender sobre aspectos inherentes con logra que grupos de empleados que se reúnen voluntariamente para 
su trabajo en la organización aprender sobre aspectos inherentes con su trabajo en la organización 
DIMENSIÓN INDICADOR PREGUNTA N primer No 

instrumento definitivo 
Sintonizar Existen en la organización grupos de personas que se reúnen para aprender 21 7 

Comunidades de Fomenta la organización espacios compartidos para aprender colectivamente 107 5 
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aprendizaje Generar Se desarrollan procesos de aprendizaje colectivo a través de cursos On-line. 22 25 

Compartir Fomenta la organización la interacción virtual entre empleados de diferentes 66 29 

niveles y funciones 
VARIABLE: CONDICIONES DEL APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL 
DEFINICIÓN CONCEPTUAL DE LA VARIABLE: Competencia organizacional DEFINICIÓN OPERATIVA DE LA VARIABLE: Competencia organizacional 
basada en el ambiente interno que promueve y facilite el aprendizaje. basada en el ambiente interno que promueve y facilite el aprendizaje. 
SUBVARIABLE: Comunidades de compromiso 
DEFINICIÓN CONCEPTUAL DE LA SUBVARIABLE: Grupos de empleados que DEFINICIÓN OPERATIVA DE LA SUBVARIABLE: Grado en que la organización 
comparten valores y creencias básicas de la organización logra la formación de grupos de empleados que comparten valores y 

creencias básicas de la organización 
DIMENSIÓN INDICADOR PREGUNTAS N primer No 

instrumento definitivo 
Comunidades de Sintonizar Hay compromiso profundo de las directivas con los valores y las creencias de la 67 31 

compromiso organización 
VARIABLE: CONDICIONES DEL APRENDIZAJE ORGANZIACIONAL 
DEFINICIÓN CONCEPTUAL DE LA VARIABLE: Competencia organizacional DEFINICIÓN OPERATIVA DE LA VARIABLE: Competencia organizacional 
basada en el ambiente interno que promueve y facilite el aprendizaje. basada en el ambiente interno que promueve y facilite el aprendizaje. 

SUBVARIABLE: Comunidades de practica 
DEFINICIÓN CONCEPTUAL DE LA SUBVARIABLE: DEFINICIÓN OPERATIVA DE LA SUBVARIABLE: 

DIMENSIÓN INDICA PREGUNTA N primer No 
DOR instrumento definitivo 

Comunidades de Generar Se capacita a los empleados par que conformen equipos que comparten sus buenas 69 33 

practica practicas, siempre. 
Compartir La interacción social permite impulsar acciones para compartir espontáneamente 112 9 

buenas prácticas y se hace. 
Se comparten en reuniones de negocios de los directivos de la organización, practicas 27 27 

exitosas. 
VARIABLE: CONDICIONES DEL APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL 1 
DEFINICIÓN CONCEPTUAL DE LA VARIABLE: I DEFINICIÓN OPERATIVA DE LA VARIABLE: 1 
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Competencia organizacional basada en el ambiente interno que promueve y 

I
Competencia organizacional basada en el ambiente interno que promueve 

facilite el aprendizaje. y facilite el aprendizaje. 
SUBVARIABLE: Memoria organizacional 
DEFINICIÓN CONCEPTUAL DE LA SUBVARIABLE: 

I
DEFINICIÓN OPERATIVA DE LA SUBVARIABLE 

DIMENSIÓN INDICADOR PREGUNTA N primer No 
instrumento definitivo 

Memoria Sintonizar Existen páginas amarrillas con información del conocimiento que tienen los empleados, y se 100 23 

organizacional usan. 
Utilizar Se impulsa en los empleados la consulta de bases de datos necesarias para aprender de otras 115 4 

experiencias 

VARIABLE: Cultura para el aprendizaje organizacional 
DEFINICIÓN CONCEPTUAL DE LA VARIABLE DEFINICIÓN OPERATIVA DE LA VARIABLE 
Conciencia colectiva para crear, valora y difundir el conocimiento en la Grado en que la organización genera la conciencia colectiva crear, valora y 
organización. difundir el conocimiento en la organización. 
SUBVARIABLE: Sistema cultural 
DEFINICIÓN CONCEPTUAL DE LA SUBVARIABLE DEFINICIÓN OPERATIVA DE LA SUBVARIABLE 
Hechos observables como la ideología, los valores, los principios, las Grado en que hechos observables como la ideología, los valores, los 
costumbres, las creencias, los mitos, los ritos, los símbolos, que permiten el principios, las costumbres, las creencias, los mitos, los ritos, los símbolos, 
aprendizaje organizacional del individuo. permiten al aprendizaje organizacional del individuo 
DIMENSIÓN INDICADOR PREGUNTA N primer No 

instrumen definitivo 
to 

Sistema Sintonizar Se realizan programas formales orientados a compartir, organizar e implementar valores 81 15 

cultural organizacionales que faciliten el aprendizaje. 
Se ha logrado que se cumpla con la declaración:" el ser humano es lo más importante para 124 11 

la organización". 
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La organización estimula la comprensión de los valores y creencias básicas. 62 1 

Generar Los contenidos ideológicos de los valores y principios se tiene en cuenta para la toma de 82 17 

decisiones 
Los empleados aprenden de las creencias, principios y valores de la organización. 105 2 

Utilizar Se fomenta compartir las creencias, principios y valores de la organización. 20 28 

Se manifiesta formalmente el compromiso con la ética como expresión de los valores y se 83 19 

fomenta el aprendizaje 
VARIABLE: Cultura para el aprendizaje organizacional 
DEFINICIÓN CONCEPTUAL DE LA VARIABLE DEFINICIÓN OPERATIVA DE LA VARIABLE 
Conciencia colectiva para crear, valora y difundir el conocimiento en la Grado en que la organización genera la conciencia colectiva crear, valora y 
organización. difundir el conocimiento en la organización. 
SUBVARIABLE: Clima organizacional 
DEFINICIÓN CONCEPTUAL DE LA SUBVARIABLE: DEFINICIÓN OPERATIVA DE LA SUBVARIABLE: 
Ambiente propio de la organización producido y percibido por el individuo, Grado en que la organización genera el ambiente propio de la organización, 
que facilita el aprendizaje organizacional. producido y percibido por el individuo, que facilita el aprendizaje 

organizacional. 
DIMENSIÓN INDICADOR PREGUNTA N primer No 

instrumen definitivo 
to 

Clima Compartir Existen redes de formación interna y externa fomentan el aprendizaje organizacional 85 32 

organizacional Utilizar Se anima a los empleados a utilizar en el trabajo en las nuevas destrezas aprendidas 86 34 

Las nuevas ideas son aceptadas, aunque nos e hayan originado en la organización( Not 50 22 

lnvented here) 
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ANEXO C Cuestionario para Juicio de Expertos-Resuelto 

Santa Marta, Magdalena, 27 de Abril de 2015. 

Estimado Ingeniero (a) o Psicólogo (a): 

Soy Directivo de la Facultad de Ingeniería y me encuentro realizando la Maestría en Ingeniería de 
Sistemas y Computación de la Universidad Simón Bolívar en Barranquilla. 

Como parte del desarrollo de estos estudios es imprescindible la realización de un proyecto titulado 
DISEÑO DE UN SISTEMA DE GESTIÓN DE LA INFORMACIÓN O ADAPTACIÓN TI 
EXISTENTE CON BASE EN UN MODELO DE APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL 
APLICADO A LOS PROCESOS ADMINISTRATIVOS EN LA FACULTAD DE INGENIERÍA 
DE LA UNIVERSIDAD DEL MAGDALENA, el cual se ha inscrito como un proyecto interno ante 
la Vicerrectoría de Investigación, previo aval del Consejo de Facultad de Ingeniería. 

Dentro del proyecto se debe Construir un mapa de conocimientos críticos y un diagnóstico de los 

procesos administrativos actuales en la fase 3 del proyecto, para ello se desarrollará una entrevista y 

para validarla se realiza una consulta con expertos en el tema. 

Por lo anterior y tomando en cuenta su experiencia en el ámbito administrativo y/o directivo así 
como en los procesos de cambio y desarrollo de la Universidad, le solicito su colaboración para que 
funja como juez experto en el siguiente cuestionario, para lo cual le doy los siguientes detalles: 

DESTINATARIOS: 

• Trabajadores de la Facultad de Ingeniería de la Universidad del Magdalena (Directivos,
técnicos Administrativos, Contratistas).

1 Decano, 
?Directores de Programa 
2 Profesionales Especializados y/o Universitarios 
7 Técnicos 
3 Contratistas 

OBJETIVO DEL CUESTIONARIO: 

Identificar el conocimiento que manejan los trabajadores de la facultad de Ingeniería. 

Identificar los procesos administrativos que se manejan en la Facultad de Ingeniería. 

LOS ESTADIOS A LOS QUE SE HACE REFERENCIA SON: 

1. La organización que aprende y sus procesos administrativos
2. La organización generadora de conocimientos.
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CARACTERIZACION DEL MISMO: 

El cuestionario está estructurado en 3 partes. 

PARTEl. INVENTARIO DE CONOCIMIENTO 

PARTE 2. NIVEL DE CONOCIMIENTO DEL APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL (AO} 

La primera parte corresponde a los datos generales relacionadas con sus funciones o actividades; 
hay preguntas abiertas y cerradas. En la segunda se presenta una serie de preguntas cerradas 
organizadas relacionadas el aprendizaje organizacional y la generación y almacenamiento del 
conocimiento y una abierta. 

EVALUACION DEL INSTRUMENTO: 

Teniendo en cuenta la orientación del instrumento, le solicito que evalúe el cuestionario en los 
siguientes aspectos: 

Univocidad de cada -pregunta: ¿Se entienden?, ¿Abordan sólo una dimensión del objeto de 
estudio? 

Pertinencia: ¿Tienen las preguntas relación lógica con el objeto que se pretende estudiar? 

Importancia: ¿Qué peso posee la pregunta en relación con el objeto de estudio que se 
aborda? (criterio del 1 al 5 en donde 5 es el máximo). 

Por último, y en caso de que así se requiera, reformule las preguntas que le parezcan poco 
comprensibles e indique otros aspectos que a su criterio mejorarían el cuestionario, para ello, le 
incluyo una plantilla para el análisis. 

Agradezco de antemano su apoyo y colaboración. 

A T E N T A M E N T E

INES MERIÑO FUENTES 
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CUESTIONARIO PARA EL DIAGNOSTICO RELACIONADO CON LOS 

CONOCIMIENTOS Y DE LOS PROCESOS ADMINISTRATIVOS EN LA FACULTAD DE 

INGENIERÍA 

El presente cuestionario es un instrumento para recoger información genera que permita Identificar 
el conocimiento que manejan los trabajadores y para Identificar los procesos administrativos que 
se manejan en la Facultad de Ingeniería, por tanto, que responda objetivamente. 

No es un instrumento de evaluación y los datos que se obtengan se utilizarán para fines 
estrictamente académicos. 

La primera parte corresponde a los datos generales relacionadas con sus funciones o actividades; 
hay preguntas abiertas y cerradas. En la segunda se presenta una serie de preguntas cerradas 
organizadas relacionadas el aprendiz.aje organiz.acional y la generación y almacenamiento del 
conocimiento y una abierta. 

Para Cada uno de los evaluadores se asigna un color 

Evaluador 1 (Técnico Administrativo): Color Negro 
Evaluador 2(Director de Programa): Color Rojo 
Evaluador 2(Técnico Administrativo): Color Azul 
Evaluador 2(Experto en Metodología): Color Verde 
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Pregunta y Respuestas Univocidad Pertinencia Importancia Observaciones (alternativa, 
sugerencia, o corrección) 

SI No Si No 1 2 3 4 5 

PARTE1. INVENTARIO DE CONOCIMIENTO 

1. ESPECIFIQUE LAS RESPONSABILIDADES o X X X 

TAREAS DE su CARGO y LA INFORMACIÓN y

CONOCIMIENTOS NECESARIOS PARA LLEVARLAS A
CABO:

X X X 

X X X 

Rta1. OK 

Responsabilidad Información Conocimientos 
I Tarea Necesaria 

Necesarios 

X 

X X X 

X X X No se entiende lo de la 
información necesaria me parece 

2. ESPECIFIQUE LAS PERSONAS CON LAS CUALES que con solo contacto y motivo de 
MANTIENE CONTACTO DESDE SU CARGO, EL MOTIVO Y software. 
LA INFORMACIÓN NECESARIA:
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Pregunta y Respuestas Univocidad Pertinencia Importancia Observaciones (alternativa, 
suaerencla o corrección) 
De pronto agregar el cargo de 
estas personas 

X X X 

Por qué las personas? Puede ser 
mejor la dependencia, dado que la 
persona puede cambiar, pero no 
la dependencia 

X 

Rta 2: 

Contacto Motivo Información 
Necesaria 

X X X 

3. PARA CADA RECURSO DE INFORMACIÓN X X X Esta pregunta no la entiendo 
ESPECIFICADO COMO NECESARIO EN LAS DOS
PREGUNTAS ANTERIORES, ESPECIFIQUE LA FUENTE
o UBICACIÓN y EL FORMATO EN QUE SE 
ENCUENTRA:

X X X 

Rta3: 

I Recurso I Fuente 
1

Ubicación 
1 
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Pregunta y Respuestas Univocidad Pertinencia Importancia Observaciones (alternativa, 
sugerencia, o corrección) 

X X X 

4. QUÉ TIPO DE CONOCIMIENTO GENERA O POSEE:

X X X 

X X X 

Rta4: Se sugiere que se coloque los 

tipos de conocimiento y que la 

persona selecciones con una X 

Conocimiento que Conocimiento 
genera que posee 

X X X 

5. ¿QUE NIVEL DE RESGUARDO O PROTECCION SE TIENE
CON RESPECTO AL CONOCIMIENTO QUE GENERAN O
POSEEN? X X X 

X X X 
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Pregunta y Respuestas Univocidad Pertinencia Importancia Observaciones (alternativa, 

suaerencia o corrección) 
Rta 5: 

Muy Alto (5) __ , Alto (4) __ , Normal (3) __ , Bajo (2) __ , 
Muy Bajo (1) __ , Ninguno (O) __ 

X X X 

6. ¿EXISTEN MECANISMOS PARA INCENTIVAR EL
APRENDIZAJE DEL PERSONAL EN LA ORGANIZACIÓN?

X X X 

X X X 

Rta 6: Se sugiere que la respuesta sea 
cerrada de tipo dicotómico (si o 

Muy Alto (5) __ , Alto (4) __ , Normal (3) __ , Bajo (2) __ , no) 
Muy Bajo (1) __ , Ninguno (O) __ 

X X X 

7. ESPECIFIQUE SUS NECESIDADES DE CAPACITACIÓN X X X Especifique las necesidades de 
Y LA FRECUENCIA PARA EL CARGO QUE OCUPA ser capacitado y la frecuencia 
ACTUALMENTE: de la misma, para el cargo que 

ocupa actualmente: 

Rta 7: Frecuencia (mensual, semestral o 
anual, u otras) 

I Capacitación I Frecuencia
: (semestral o 1 X X X 
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Pregunta y Respuestas Univocidad Pertinencia Importancia Observaciones (alternativa, 

suaerencla o corrección} 

anual, u otro) 

X X X 

8.¿ EXISTEN MECANISMOS PARA COMPARTIR EL

CONOCIMIENTO ENTRE DEPENDENCIAS?

Rta8: 

Si (5) _, No(O)_ 

X X X 

Rta 8: 

Mecanismos usados 

PARTE 2. NIVEL DE CONOCIMIENTO DEL APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL (AO) 

9. SU NIVEL DE ENTENDIMIENTO CON RESPECTO AL

CONCEPTO DE APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL (AO)

LO QUE IMPLICA, ES: (Única Respuesta}

265 



Anexos 

Pregunta y Respuestas Univocidad Pertinencia Importancia Observaciones (alternativa, 
sugerencia. o corrección) 

Rta 9: X X X 

Muy Alto (5) __ • Alto (4) __ , Normal (3) __ , Bajo (2) _, 

Muy Bajo (1) __ . Ninguno (O) __ 

10.- ¿SE ESTA IMPLEMENTANDO ACTUALMENTE EL AO? 
(Única Respuesta) 

Rta 10: X X X 

Si (5) _. No (O)_ 

11- ¿QUE NIVEL DE SIGNIFICACION TIENE EL
CONOCIMIENTO PARA LA FACULTAD DE INGENIERiA?
(Única Respuesta)

Rta 11: X X X 

Muy Alto (5) _. Alto (4) _, Normal (3) __ , Bajo (2) __ , 
Muy Bajo (1) __ , Ninguno (O) __ 

12.- ¿COMO SE OBTIENE y RESGUARDA EL 
CONOCIMIENTO EN LA FACULTAD DE INGENIERiA? 
(Selección múltiple} 
Rta 12: X X X 

Documentos Fislcos 

Currlculos __ , informes de expertos __ , Documentos de 
Mejores prácticas __ . Experiencias __ , manuales

_, 

planos __ • Manuales __ , Normas __ , Otro __ Indique 
cual(es) 

Rta 12: X X X 
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Pregunta y Respuestas Univocidad Pertinencia Importancia Observaciones (alternativa, 
suaerencia. o corrección) 

Documentos electrónicos: 

Base de Datos __ , email __ , wikis __ , Archivos pdfs __ , 
Archivos doc __ , Archivos odt __ , Archivos xls __ , Archivos 
ppt __ , Páginas web __ , Otro __ Indique 
cual{es) 

13.- ¿QUE NIVEL DE SIGNIFICACION TIENE EL 
APRENDIZAJE DEL PERSONAL PARA LA FACULTAD DE 
INGENIERÍA? (única respuesta) 

Rta 13: X X X 

Muy Alto (5) _, Alto (4) _, Normal {3) _, Bajo (2) __ , 
Muy Baio (1) , Ninguno (O) 
14.- ¿COMO SE MANEJA ACTUALMENTE EL APRENDIZAJE 
ORGANIZACIONAL? (Se/ecc/ón Múltiple): 

Rta 14: X X X 

Programa de detección de necesidades de formación. (5) __ , 
Envió a cursos externos. (4) __ , Según se necesite (en la 
marcha) __ (3), Desarrollo de cursos internos __ .(2), 
Autodidáctico (1) __ , No se lleva a cabo (O) __ 

15.- LA INFRAESTRUCTURA TECNOLOGICA DE LA 
ORGANIZACIÓN ESTÁ CONFORMADA POR(Se/ecc/ón 
MúltloleJ: 

Rta 15: X X X 

Acceso WAN __ , Servicios de Internet __ , Mensajería 
Electrónica __ , Servidores Aplicaciones __ , Servidores 
BD __ , Servicios de Hosting_, Portales Propios __ , Red 
LAN __ , Inalámbrico {wifi) __ . 

Otro: 

16.- TECNOLOGÍAS DE APLICACIONES SOFTWARE DE 
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Pregunta y Respuestas Univocidad Pertinencia Importancia Observaciones (alternativa, 
sugerencia o corrección) 

APOYO(Se/ección MúltloleJ:

Rta 16: X X X 

Ofimática
_. 

Sistemas Operativos
_. 

Correo 
Electrónico __ , Foros

_, 
Portales web __ , Framework __ , 

Lenguajes __ , Eleaming __ , Groupware __ Redes 
Sociales __ . 

Otro: 
17.- ¿QUE NIVEL DE DISPOSICION EXISTE EN EL 
PERSONAL PARA EMPRENDER NUEVAS FORMAS DE 
TRABAJO? 
Rta 17: X X X 

Muy Alto (5) __ , Alto (4) __ , Normal (3) __ , Bajo (2) __ , 
Muy Bajo (1) 

_, 
Ninguno (O) __ 

18. ¿LA FACULTAD DE INGENIERIA TIENE BIEN DEFINIDOS
SUS PROCESOS ADMINISTRATIVOS?

Rta 18: X X X 
Si (5) _, No(O)_ 

Rta 18: X X X 
Si la respuesta es positiva indique cuales: 

Procesos 
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Adaptado de: 

Jaramillo Herrera, R. 2012. Diseño de un Sistema de Gestión del Conocimiento para la Dirección de Servicios y Recursos de 
Información de la Universidad lcesi. Trabajo de Grado de Maestría. Universidad del Valle. Cali. Colombia. Pág. 271-273. 
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ANEXO D Preguntas Prueba Piloto para Proyecto V4. 

PRUEBA PILOTO ESCALA UKERT 

DISEÑO DE UN SlSTEMA DE GESTIÓN DE LA INFORMAOÓN O ADAPTAOÓN TI EXISTENTE 
l(X>N BASE EN UN MODELO DE APRENDIZAJE ORGANIZAOONAL APLICADO A LOS PRoasos 
�OMINISTRATIVOS EN LA FACULTAD DE INGENIERÍA DE LA UNMRSIOAD DEL MAGDALENA• 

lfs�ln1tr11mrnto fu. dhel\lodocon l!'I Pl'Ofl'Ólllo de ldentiliur tol Aprend!aJeOr11nhulonal en 11 F•cultld de ln¡enl.rl, del• Unlveuld1ddel M,¡ d.lleN 

lle pedltl'IOI que 11 contntu lo h1pn det1 m.Ml'1 mh fr1r1u '(Comclffltepo1lble, no txl1W1npuHtl cou«tl o lncorrec:tl,ft t'l rnultldo de 1u rtf'lexl6n. 

i.. lnl0ffl'l1d6n uul1umlnl1tr1d1 e 1  de toul conlide'ld1Hd1d, et 111" finet ntritUIT'Mlr,te 1udirnlco1 en mlfwde 11 Jn�1t111dón d1nomln,e11 "OIS[lto oc UN SISTEMA DE GESTIÓN 
foc LA INFORMACIÓN O AOAPU,OÓN TI OOSTtlfT[ CON 8ASC CN UN r..<!Otl.O OE APRENDIZ.AJ[ ORG...,.llAOONAl IIPUU.00 A lOS PRoctSOS ADMINISTRATIVOS EN LA FAClJLTAO 0[ ING[NIUIA 
lot LA UNIV(�IOAO Ofl MAGOAU:NA" 
1.Clrl(I _ _ _ ____ _ 

2, lC11jntosal'lcntlenedel1bor1r enl1empren? 
del11l det116 de?1') mis delO 

¡), Al tontestlr teonp encuentl 111 npe,rit'l'ICII en 111 01¡1rlittci6n,fflilrqueun un,(�) la re pues ti que mis se 1p1o•lme 1111 pe-rcepclón ycompo,1amlento,ud1 1flrrn1cl6n llene un I 

Pobl11<16nO.)ft ... P•11elN Ptlol0 15 OlfeUIWfl. PtoplltNI; lS ,..: ... c0'.l ..... n1sv11ovos,6l"U y ,OK .... , ... rMllanu.s lunit11Y..-enOWHfK11l1aCMI 
clslintu al, facultad•"'""'"" dela Uftl-sldadd,e,I Mll�laruo 
Población Ob¡.tivo P1Vfttll Otfinltln 7 Oir«IOfes de ,,01111me; 7 Hcn1co,, Adfflon1Urali110S, l Corotr-.tlsll.1 P'U, 1 At.,oenw 'f 1 , Ofuno óe 111 fac11ltad • l"'tftlll'llll 

t H1ylotm1d6n en QOmperendu pani 1ol11donupl"Qbt1mu lmpre .. htOI. 

lbhten pnxe,11lmlento1per1co1T19111lrtleonoclmlento1clQ11JriC10. 

12 S. promue,,.111 Jnte1r1d6n Cllt lot. 1mpl11Clo1 11 un nue,,oequipo y111 compromiso con fl. 
13 t..as r1tl1dones entn! IOI 1mpl1t1Clot. ele 11 ors1nl11d6n son ele aoo\Oyelenrrollo para 1pr1tnlltr 

14 \a utruttura ll@nnilt oue uCla emolnClo 1pr1tnC11 po,p1rt1nutr I Cllf1r1tntes eoulpo,. en utructvra• 
en11tl1111t11 

17 H11utrout1itiledmlentootor11 r1tconoclml1nto 1 111 pe"ora1, oue ¡eneran conoclml1n10 iltll PI,. 11 
lnstl!lldón 

lfl I-Qyfo,m1d6n 111 eompetend11 para 1oludonarproblem11 rwdn1riot.. 
19 Se computan problemu ysoludonu 1uli11C111 enlllftr1tnces jr1t1111, 11 ora1nh1d6n 
205e 111Uu 1Jmnodml1nto1ClqulriC10 

n \a or11nl11d6n 11nera 11 dlm.1 otra f1d1ittrtl lnt1rc:ambio d1 hlns, 11b1r1t1 ynperiendn. 
llSeCloaimen11n lo,.flOto1ylo1frac1101del1 or111nlracl6n 

26 billen, 1MI- lnformJtlcos,d111ffaC101 yorelen1CI01, 111 "º' ICUIO I IOI 1mpl11Clcn y1I cll1. 
27 Se fomenta 1l lt1ttrum1iloe11 Cl>f'Odmfeo,tot 11tlll11ne10 t1cnoto,l1 lo,fQtfNdu 
28 Se 1'1!�111 lftfOffl'lldónde 1mntedml10,to1 lmport1ntt1 ele 11 or¡1nh1dón en lorm1 perm1n1nc1 
29 Se fom1ntt utlllurt1 t,Jitori1 del1 ora1nluci6np1 ... 1pr1to,der 

lt S. lomentt que lal compet10,d11 Cle11rroll1Cln 1,1 mmp1run 1ntr1t lo, 1mple1110, 
32 Fomente 11 or¡1nludón 11 io,ttracdón lirt1111l entr1t 1mplUdi01 de Cllltr1tn111 ftlwlts ylundonu 

:Mise up1dt1 1 lc11 ernpl11do,. pira 0111 confotm1n INPOI QUI comp1rt1n ius tiu1n11 practiu, 
:,s Se Cloaimenu. 11 mnodmfento 11n1,.C10 por len eoulpo, ele 1nli1Jo pua 11 1prtnCll11ie ml1bor111i,,o 

l7 Et 1pl'l!nCl!11Je u con1!C11rae10 Potl• or11nl11dón mmolm1p1ratil1 Clel tr1b1JocotldJ1no 

ao [] uombfo u  lilen .. .,IClommo r,,u11tr1 Clt IPl'l!ndlu/1 ytoJn» ,n 11 ora•nllación 

,2 S. 1nlm111 lo, 1mpl11dCK, 111ill11r en1I nti,;o In nu1,,.., dutrw1n 1pr1tndlC1n 
.o Eio11ten pnx1Cllml1n10111altot,p1,.1olucfonarpl'Otlltm11 pl'l!.!1to1 
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fuente: 

44: ':::,::!.
"''lisls, ewlu1d6n • lnteP1dóndel aNIOClmlento11nerldo porlH Unld1d11 

'5 Se hlmtntl el uso del mnodmleMD nuevo 11nerado por 111 unld1dH Hped1ll11d11. 

4t 1.1 orpniadóndispone de 1o,or11 IIKJIOlóticop1ra utili11rl1 lnfotmldónolttenid1 di los competido,-s 

47 Se plerdl conodmlentoaftlcode 11 o,pniaeión 
a Se doa1m1nt1n los conodfflitntol q1,11 utilian los emplHdOI para su nltljD 
• Se apadtl I los 1mplt1do1 p1,a ti uso de 11 mc:nol�1 infonnitia oomo m1dlo dt IIN'fl'llllajt. 
5( La orpni11dón utill11 l1 pl1t1Íllfflll t1cnoló•a ,ara tnnsmltirlnfonnadón iocumlnCII 
51 Se transmltln pordlfl.NntH m1dioslos 1contadmltn1D1 lrnport1nt11 de l1 o,pnludón. 

52 La orpni11dón 11ti�1 11 com,,u111ón de los wlorts ya11tnd11 Wslc11. 
5J Se 1plio 11 111tión porcompe•nd11 1n 11 o,pnl11dón 

55 La orpni11dón tltnt une 111ndl dt 1pr91'1dlajt p1,a lodos 1111 ........ 

� Se utiliu ti mnodmltnio d1 lo1 wlor9s ya111nd11 Wslc11 p1t1 1p,9nder 

51Los e...,ieados tsdnMOti111dosNs111,de loquees"h1cer unbuentrabl;o•p1ra1prender. 
59 Se fDmlntl el wso dtl mnodmltftllD 1tntt14o por los equipos dt tnlt1jo 

i1 Fomentl 11 orpnlndón I com1:iattir 1pt1ndlnjt1, tntn los 1mplt1dos • tnajlln en su filosofil. 
En nuHlrV Htlltltdmltnto , .. PIIIOMI Otltnttn IU tnltljo y1pt1ndtn dt 1cuenlo 1 11 misión y'llisión dt 

62 l1 ins1ltudón 

CUlndo una pe,son1 tnttl I tnltljlr I nue1trv11t1ltltdml1n1D mlbe il'ldlmón Ílltffill o infonTIIII ....... 
&e.__ .......... 

í1 IMi dltKthm m1nlfltst1n que 1l 1pt1ndi11}t d1 111 pe11on11 contrllkl,- 11 lop de los oltjt11VDS 
lnsti1Udon1l11 

U ... _,,_, 1l1nt NalH d1t11 ,.,. distlllro dHifiarlos t11ultldo1 dt su conodmltnllO 

10::::..��•1o__. .. ,.,.,.._Alos1mpl11doscol100l'lrmnotn1 pe11on1sque 

n IMi lndi'llidlMI HtÍn 11 mn11nt1 y son mnoadores dt su tl'llt1jo 
73 1MilntlillldU011onc:onsd1n1"dt los11pect1DSmis lmport1n11t1que 11Ktln1 1utr1lt1JD 
74 Loslntlilllduos ti1nenun11nadodel lot,1tporloqueh1e11n 
75 Los lndillldlMI se sienten,.,..,. en su tnlwljo 

77 Los lndi'llidUOI ti1n1n un1ltonh11I dt dlnami1mo1n 11 tnlt•Jo 
71 Loslndi'lliduos,ued1nm1jo,lr1tr1Wsd1 111tt1lt1jo 
1' icu.ndo 11'1b1jlmos tn ,upo obtltntmos res01udont1 11'ct1•1 11os ptoltlem11 
• I.Ol f'lpol en 11 1m,m1 11 td1pt1n 1111 drcunsc.ndu 
11 Se ptQmU1111ndlfl.,.nte1p11111Dldt'tlist11n tlll'lltljodepupo 
12 I.OI Nsultldos dt 11 com,1All 1on OllffU'liCldol porl0dl1 Pll'IIISdt ll tmpNH 
U Nut11r11 pñc:llas dt t1dut1ml1n1D nos peffllltmn 1tner I los m1"'91 t1l1ntos 
14 I.Ol 1lst1rn11 dt lnÍlltffildónhHenqlN HI Ndl p1t1 I01 individuos Qlmplttirlnformldón 

Qip1ddld ,at1 nt1r1I dil I lntnldudrlMOWCion11 lt111d11 en 111 •O'lolofl1 d1 l1 infonnación y 
II mmuniodón.t1ntop1ra 111 usointllmoCIDfflO,-ra 1 .... ,una 111tión1flazde eonodmltntos yl1 Nuni6n 

'llirt111lf1oroh1lon1l11flsiamenC111leildos 
17 los indl'oiduos 1tntt1lment1 1CN1 Mlias tnlt1jtl'ldo en 11 lfflPNSI 
UI.Olindl'lliduos11tín 111lsftchosmn1u p,..10Nndlmi1nto 
n Nul1tro pupo 1tntt1 una importlnll 1p0ttld6" 111 empren 

iGl'1Ól'l,MyRschlr,A.B ...... Je0111Nadonalprulblpllall,dtinltn.mlnlaitipolilraft.Fonn111pn1ñal.Vall5,tun2.Mlyo2010.pp,6S-101 
�V .. Nlunlldl,L.,Oliwilfl,R.,G::lnlliu.A.,&cllldtMldlcldndll1prencbljl�lll'lc.ntrlllEscollrws..Piimltllff20U.Val2._ltl.2pp323·3291SSN:0214-9915 
IINIJl.Nl.&.Aoldln.J, 
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Anexos 

ANEXO E Respuestas Prueba Piloto-Todas las Respuestas 

Preguntas 

1111111 l ! 1 1 1 1 G 1 , ! I E 1 1 1 z 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 ' e e ' • ' 1 t • 1 1 

1 ' ' ' 1 1 ' ' ' ! 

1 ' ' ' ' 1 1 ' ' 1 ' 1 ' 1 : 1 1 

1 ' 1 ' ' 1 ' ' 1 ' 1 ' ' 1 ' 

' 1 1 ' ' 1 ' ' 1 ' 1 1 

' 1 ' ' ' ' ' ' ' ' 1 ' ' 1 ! 1 1 1 ' ' 

1 ' 1 : 1 1 1 ! 1 l ' 1 ' : 

' 1 1 1 1 ' 1 1 ' 1 ' 1 ' ' 1 ' ' ' 1 ' 

1 1 1 ' ' : ' 1 ' ' 1 

' ' 1 1 ' l ! ' ' 1 ' : 1 ' ' : 

1 1 1 ' ' 1 ' ' 1 ' 1 1 1 ' 1 ' 

u ' 1 1 ' 

' 1 1 1 1 ' 1 ! 1 1 1 1 1 ' ! 1 1 ' 1 

E 1 ' 1 ' 1 ' 1 ' 

� 1 1 1 ' ' 1 1 1 1 1 1 1 ' 1 ' 1 1 

1 ' 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 ' 1 ' ' 

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

� 1 ' 1 1 ' 

1 1 ' 1 ' 1 ' ' ' ' ' ' 1 1 1 1 1 ! 1 ! l 1 

1 ! ' ! ' ' : ' ' 

1 1 1 ' ' ' 1 1 1 ' ' 1 ' 1 1 ' ' ' 1 ' 

� ' ' 1 ' 1 ' 1 ' 1 ' ' 1 1 ' 1 1 1 ! 1 ' 1 ! '

i ' ' 1 1 1 1 ' 1 ! 1 ' ' ' ' 1 ' 1 ' 

- 11 11 11 • • • • ' 11 1 • 1 1 1 1 1 1 • • J 11 1 11 11 11 11 11 J J • • 1 1 ' 1 • • • • 1 

1 1 ' ' 2 • ; ' ! 

l l l l ' ' ' • ! ' ' ' ' ¡ ! 

! ! ! ' ' l • • ' l ! l ! ! ' ' ' 

' i 2 ' ¡ 1 l • • ' ' ' ' 

! l l • l ' ' ! ' ' ' 

1 l l l l 
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' • l l ' ¡ ' ' ' 
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1 ' ' • 
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ANEXO F Preguntas Prueba Definitiva Caso Facultad de Ingeniería 
PRUEBA ESCALA LIKERT 

"DISEAO DE UN SISTEMA DE GESTIÓN DE LA INFORMAOÓN O AOAPTACÓN TI EXtsTENTE 
WN BASE EN UN MODELO DE APRENDIZAJE ORGANlZAOONAL APLICADO A LOS PROCESOS 
ADMINISTRATIVOS EN LA FAOJLTAO DE INGENIERÍA DE LA UNIVERSIDAD DEL MAGDALENA" 

útelnsuunwn1ofue diselladocon el propósltod•ldenllflcar .i Apr1r1dlui/e0fg.nlncion1I M la Facultad deln1enleri. d.11 Urllvenldad del �1d1len1 

le pedimos queil conte!otu lo hi¡ln dela m;1ne,ra más franu yconsci«ile po,;lble, no edite respuesta correcta o Incorrecta, e el resutudo de1u reflexión. 

U lnlorm1d6n 1q11l 111mlnl1lr1d.l e, de lobll confidencialidad, n p111 finn e1t,lct11menU! 1gdt!mlc:o1 en marco de la lnw,tlpcidn denomin1d1 "OISE�O DE UN SISTEMA DE GESTIÓN 
O[ LA INFORMACIÓN O A0""1AOÓN TI EXISTENTE CON IAS[ EN UN MOOUO DE Afll[NOIZAJf ORGAHJU.OOHAL Al'UU.00 A LOS 1"11.0CESOS ADMINISTRATIVOS EN lA fACULTAO O[ ING[Nl[IIÍA 
0[ lA UNLVEIISIOAO OH MAGDALENA" 

t.�r¡o _ _______ _ 

2. ¿Cuinl05 al\os ti«te de labor u en la empresa? 

Menosdel al\os de1a3 de4a6 de7a9 rnbdelO 

3.AI contesUr 1en11 en cuenta su e,iperlencia en la orpnluclón, marque con un.a {11) la respuesta quernh ui ilPfOllime a su percepci6n ycomport1mien10, cada afirmación tiene un I 

,.,.,_ ..... 1-1 
- ...... • ... ,_ .. • h•ol-• 

...... _ .. ..... _ .. 1 ........ ···-.. ···-·· 

NuevoNro Nllfflfflllfllé;" 

Fuente: 

l Hayformadón en compe1enda1 para 1ol11don1r problemu lmprevb101. 

S Se lomenu el uso del conocimiento adquirido de la uperiend1 ylo1 pri1ctiun1u 

8 Se 1ullu un lnveniario de compell!nciu ,n lu or¡¡ni1adón 

10 La 0111nluidón du1noll1 p,o¡ramu 01itnt1do1 1 dl1mlnulr 11 ruhtenda • ap,endtr de 1111 empludo1 

E 11 :::::o
n :

1
n
ta

l,�
ledmltnto mtjora 1111 proee101 yprjctiu,1 b11,ndo1e en el conodm/enlo de 111 ptn.on11 que 

s 

1C 
11 
12 

13 
14 
15 
lE 

17 
18 

IS 

21 

22 

23 
24 

25 

26 
27 
28 

31 

32 

33 

34 

35 

37 

38 

39 

40 
41 
42 
43 

44 
45 
46 
47 
48 

49 

50 
51 

52 

12 S1 promueve la lnie¡rac:ión de 101 emplt•do11 110 nuno equlpo y1u comp1omi1ocon fl. 

13 Lu rtl1dont1 en11e lo1 empludo1 de la or¡anlución ion d• 1poyo yduatrollo para aprende, 

17 �
n

�:\::;:
u1bledmlen10 otorga reconocí miento a 111 pet1onu que ¡eneran conocimiento 61H para la 

11 Hay formildón de compell!nciu para 1olucionu p,ob1emu Nlinario1. 

l0Se1plluiel conocimlento1dqulrido 

22 La or¡anladón gene,1 ti dima para fadllttr el ln"1rtamblo de lde11,11bere1 y111¡1eritnd11. 

US1 doc\lment1n loti!lito1 ylo1fr1t11101 dtla or11nl11clón 

2' Llhten,1rchho1 lnlorrn,tico1.d11ilic1do1 yordrn1do1, de "di aa:110 1101 empleado, yal dla. 
27 S1 fomenta ti lnteruimblo de conociml1n101 ulill11ndo ltcnologr, lnlorm,tlca 

1'St lomenta ubll1•1l1hh1oria 6ela o1¡1nl11ciónp111 1prender 

31 Se fomenta que IH eompeltncin dtnrrolladu u compartan enue los empleado, 

U H.1ywmp1omho prolvndo 6e 111 dl,ecrJvu con 101..,.10111 ylu oeendu dt la or¡,nlndón 

l5 Se documtn� el conodmlrnto 11n11ado por 101 ,qvlpo1 de tab1jo para ti aprendiza)f: eolaborallvo 

l6 St lorntnll la dl1oi1iónyel dlilogornlo, ,quipos de lnlbajo. 

l!I Aprowd,1 la 01¡anladón el enlu1l11mo yla cap1dd1d de 1p11ndhajt de IH peuonu en 1odo1 lo, nlvelu. 

41 E.lli11en1tdt1 de fo1m1dónintt111a yntern, lomen11nel 1p1rndi11)f:or11nl11cional 

42Sr1nlm1 1 lo1emplt1do 1 1 utlllui11ntlt11b1jo l11nuey11 de1llt111 aprendld11 

44 Se lomtnta el anili1i1, eY1lu1ci6n, lnte¡11<i6n d•I conocimiento 1ent11do podu Vflidadu 
II ed1Uud11 

46 u, org1nl11cidn dhpont de 1opo11r tecnoló1!co para utlll11r l1 lnlorrn1dón obtenida de loJ competido,11 

'4 Se docum,ntan 101 conoamlento, que 11till11n 101 empleado, pira su taba jo 
4'1 Se a,p1d11 1 101 emple1do1 p111 el uso de 11 11cnologfa i11formitia como medio de ap11ndl11je. 

SlSe apllui la gu1ión po1compe1enciurn l1 or1anlud611 

S4Seh1n 1uto-01g1nll1do 111.1po1quenrei.lnenp111 1prender 

SS La org1nit1ciónrlrnt 11111 11end1 de aprendiraje para todo11111 empl11dOJ 

S7Stutabl,cenque compe11!nd116ebe 1prender cad1empleado par1 tl de1empellod1 11111,bajo 

Sl Los empltadOJ u¡jn motl.,.dos mh alli de lo que ti "huerun tluen trabajo� para aprender. 

s, Se lomenu ti UIO del conodmlento 1entrado por los equipos de 1r,b1jo 

60 �c::
n�ación tlll t1tn1C1urad1p111 1prender dr 101 nurvo1 Nujo1 dr conociml1nto1 po1lble1 porta 

6.1 La or¡anluidón elimln1 lo1 ob1tjcvlo1 1 1, 1ran1lerend1 de conodmi1nto1 

64 :.::�:.
u

;:,
a

::i::: 
1nllil a lri1bapt1 1 nu111ro u11bledmlento rtclb1 lndua:ión lorm,I o Informal IClbte la 

Miempre.s,. llene 1egl11 d1r11 pira dhel\ar o d11lfiuir 101 proce101 6e 1dquisldón, 1r1n1form1dón, 
"aollcaciónyo,01rcdónd1I conoclmlen10 

71 Miemp1uoempltortulOloglodtl oln/ottn0<1ótiqueperrnif1_ loulir111111 tipo e1pedlico de conocimiento qui u 
encu1n111 ore•m lo e11unl11d1Yid110 1l11iem111.,edflco,ob11e de d1to1 

7l lD1 lndhild1.101 ion co111d1ntt1 de lo1 11peC101 mh lmportantt1 que afectan 1 111 t11b1jo 

74lo1 lndhiduo11lenen ununlido delto11ooorlo quehaun 

75lo1 ln dlYid1101n1f1n11nu¡uro1,n 1u tr1b1jo 

71 Un lndi.,,;¡duo1put6enrne,lo1ar 1 1r1,..., d,1u tHbajo 

1' arando traba jamo, 111 gr\lpo obtt11emo1 rt1olucionn eltctiw1 a lo, ptoblemu 

l1Se p10mueven dll111ntupunto1d1•,htaen eltrab1)odlgNpo 

12 lo1 ruu1t,do1 da la compi11\l1 son comunludo, por tod.11 panu d1 I• emp,ua 

U Nut1tr11 p1,ctiu1 de redutamlento no1 p1rmltrn atraer 1101 mr,lo111 11len101 

Clp1dd1d para u11r 11 dla e lnuodudr lnnoYildonu b111d11 en 111 tecnologlu de 11 lnto,madón y 
16 comunluid6n, 11nto paril liU uso lnt.emo como pllil lo¡,11 una ge1,llón tflai, de conodmltn101 yl• ,e unión 

.,,;¡r1u1I de rolulonalu lú.lumentt 1ltMldo1 
U loli lndl.,,;¡duOI utin uti1fetho1 eon 111 p1opio rendimiento 
,o i.., p1n;on11 de nu11110 e�t1bl1dmltnto int.eruimblan conocimienlo ye11¡1rritnd11 Hb,.mtnte cu11M10 

llilbillantn•n,oo 

Garzón, M y Flscher, A. El Aprendlu,Je Or¡anlzadonal prueba piloto de Instrumentos tipo Ukert. Forum empresarial. Vol 15, Num 2. Mayo 2010. pp-65-101 
lópez, V., Ahumada, L, OUvares, R., Gonzalez, A., Escala de Medición del aprendizaje or ¡anlzadonal en Centros Escolares.Pslcothema 2012. Vol 24. No. 2 pp323-329 ISSN: 0214-9S 
flMi.J,lMI.A,flllDM.J ,,_'"""'-M•YIK ..... 111 ..... -... .., .... -.. ... 111--JDNc• ... PM•r-.:udllliltotNi.c ...... g,c .. ,--·---·- fl .. .UElnN•N°""'c•ft &.,.. ...... &-. Vtl'IN , ........... -, t-l 
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ANEXO G Respuestas Finales escala tipo liker en la Facultad de Ingeniería 
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Anexos 

Nllmerodela 

Afllfflld6n Descrlpdón de la llfllfflld6n ieallzada 

t [l. H1y fol"mllcl6n en competenclH .,.,. soluclon1r problem11 Imprevistos.] 

[2. l• orpnlaclón lmpW11 el 1prend1Dje de los conocimientos 11nerados por 111 unldo1des 

2 especl1llzadas.) 

3 [3. Se fomenhl el uso del conocimiento 1dqulrtdo de la experiend11 y los practlantes] 

4 (4. Se re1llza un Inventarlo de competencias en IH orpnlzacl6n) 

[S. 1.11 orpnlmd6n de11rroll1 prognm11s orientados• dlsmlnulrl1 resistencia • 1prenderde 

5 IUI emplHdos] 

(6. Nuestro estableclmlento mejora sus procesos ypricticH bls,ndose en el conocimiento de 

6 IH penonas que tr1b1j.n en él) 

7 [7. Se promueve 11 lntesraclón de los empiHdos • un nuevo equipo y su compromiso con él.] 

[8. L11 re ladones entre los empleados de 11 orpnlzaclón son de •poyo y deHrrollo para 

a 1prender) 

[9. Nuestro estableclmlento otorp reconocimiento I las penonH que pneran conocimiento 

9 útJI s,.ra la Institución) 

10 [10. H1yform.clón de competencias IMl'11 soluclon1r problem11 rutlR1rtos.J 

11 [11. Se •pllca el conocimiento 1dqulrldo] 

[12. Le orpnlaclón pner11 el cllm• par11 fldllt•r el Intercambio de klees, seberes y 

12 experlendH.) 

13 (13. Se documentan los éxitos y los fracesos de le orpnl:raclón) 

14 (14. Se dlwlpn los éxitos y los hcesos de le orpnladón] 

(15. Existen, erchlvos lnform,tlcos, clesllcedos y ordene dos, de Mcll e«eso e los emplee dos y 

15 •ldla.} 

16 [16. Se fomente el Intercambio de conocimientos utUlando tecnolopa lnform,tlce} 

17 {17. Se fomentl utlllar le historie de I• orpnlzacl6n pu• •prender} 

18 (18. Se bnente que lH competencl111 denrroll•dH se comperten entre los empleados} 

{19. Hay compromiso profundo de les directivas con losv•lores y les creenclH de I• 

19 orpnlzaclón) 

{20. Se documenta el conocimiento pnerado por los equipos de trabajo,.,.. el aprendlaje 

20 coleboretlvo) 

21 {21. Se fomente le discusión yel dlíloto en los equipos de traHJo.} 

{22 • .-.,n,vecha la orpnlaclón el entuslasmoyl• cepaclded de •prendlzaje de lH personH en 

22 todos los ntveles.J 

23 {23. Existen redes defoft'Alclón Interna y externa fDmentlin el aprendlaje orpnlaclonal) 

24 [24. Se anlm• a los emplHdos a utlllzar en el trabajo IH nuevH destreas eprendldH) 

(25. Se fomente el aníllsls, ev•lu•clón e lntesracl6n del conocimiento pner11do por las 

25 Unidades especlallzad111) 

{26. La orpnlzaclón dispone de soporte tecnoló .. co .,.,.. utilizar la Información obtenld• de 

26 los competidores) 

27 (27. Se documentan los conocimientos que utlllun los empleados.,.,.. su ,,..bajo] 

(21. Se ceptclte • los empleados para el uso de le tecnolotfa lnA,rmítlca como medio de 

21 •prendlaJe.) 

29 (29. Se apllca la pstlón por competencl111 en I• orpnlzadón) 

30 {30. Se hen auto-orpnlzado srupos que se reúnen para •prender) 

31 {31. La orpnlaclón tiene un11 apndli de 1prendlaje pani todos sus empleados) 

[32. Se establecen que competendH debe aprender cede empleado p11r1 el desempefto de su 

32 trobaJo] 

[33. Los empleados estín motivados mis allí de lo que es •hacer un buen trabajo• Pita 

33 eprender.) 

34 {34. Se fomente el uso del conocimiento pner•do por los equipos de tnbaJo) 

[35. La orpnlzaclón estli estructura de para aprender de los nuevoa lujos de conocimientos 

35 posibles po,le tecnolosfaJ 

36 [36. La orpnlzaclón ellmln11 los obstáculos• I• tl'lnsferencle de conocimientos) 

[37. Cu.neto una penon• entra e tnbaju a nuestro estlbledmiento recibe indu«lón formal o 

37 Informal sobre le dinámica de la mlsme.] 

[31. En nuestro establecimiento se conocen las necesidades de perfecdonemlento de las 

31 penones y se Implementan ecc:lones para responder a ellas ) 

[39. MI emprese. nene reslH de,.s par11 dlseftar o cl•slflcar los procesos de •dqulslclón, 

39 transformación, •pllcaclón y protección del conocimiento) 

[40. MI empresa emplea tecnolosf• de i. Información que permlte ... Locallar un tipo especifico 

de conocimiento que se encuentre por ejemplo en un Individuo, sistema espedlc:o, o base de 

40 d•tos) 

41 [41. Los lndtviduos son conscientes de los aspectos mis lmportentes que 1feet1na su trabajo) 

42 [42. Los Individuos tienen un Hntldo del locro por lo que Meen) 

43 [43. Los Individuos se sienten seauros en su tnibajo) 

44 [44. Los Individuos pueden mejonir • trevés de su trlHJo) 

45 (45, Cuendo trabajamos en pupo obtenemos resoluciones efectlvH • los problemH) 

46 [46. Se pnnueven dl,.rentes puntos de vlst• en el ,,.bajo de pupo] 

47 (47. Los resultlidos de la comp¡llífa son comunludos portodas partes dele empren ) 

41 (41. Nuestras pricttc:111 de reclutlimlento nos permiten •trler a los mejores tlilentos] Pasible Re-sta 

(49. Los conocimientos y las experlencles 1cumuledas de nuestro estebledmlento son Totalmente en desacuerdo 1 
49 apllcados por las penon11 que tnibejan en éll 

(50. Capacld•d p•r11 ester el dí• e Introducir Innove clones bandas en las tecnoloaías de le Medianamente en desacuerdo 2 
Información y comunicación, tanto par• su uso Interno como,.,.. lqnr une pstlón eficaz de 

50 conocimientos y la reunión virtual de profesionales ftslc•mente •lejados ] 
Indeciso 3 

51 (51. Los Individuos esUin setlsfechos con su propio rendimiento ) Medianamente de acuerdo 4 

(52. Las personas de nuestro estlbledmlento lnterc1mblen conocimiento y experlenclH 

52 libremente cuendo tr11bljen en srupo J Totalmente de acuerdo 5 
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Anexos 

ANEXO I Análisis Afirmaciones 3 Investigaciones 

Cuadro para revisión (Tabla 1). 

Se Analizaron las 3 escalas usadas en 3 investigaciones Garzón, una de centros escolares y otra TI. 

En la primera columna está la pregunta original del cuestionario (la suya es la de color rosado, la de centros escolares amarillo y la de TI con 

verde) 

Se compararon los 3 instrumentos y si encontraba preguntas similares, miraba si cuál sugería para dejar ( esto es la segunda columna) 

En la tercera columna, se coloca el autor de la pregunta que se aspira a dejar 

En la cuarta, se identifica la variable de AO, con base a su modelo (Garzón, et al.}, que mide la pregunta seleccionada en la columna 2. 

En la cuarta, se identifica la sub-variable de AO, con base a su modelo (Garzón, et al.}, que mide la pregunta seleccionada en la columna 2. 

Hay algunas que tienes 2 variables ó 2 sub-variables,. 

Tabla 1 

PREGUNTA CUESTIONARIO 1 Pregunta a dejar para la investigación en UNIMAG INVESTIGACION SUB-VARIABLE 
(INVESTIGACION CENTROS ESCOLARES) (Garzón (2010), VARIABLE 

López •f •l. MODELO USADO 
(2012)-Centros GARZDN 
escolares, Real (Fuentes, 
el al. (2001)) Condiciones 

Nive .. s y Cuhura 
delAO, 

Numero 

1 Hay formación en competel'ICias para sotudonar 1 Hay formación en competencias para s�uclonar Ganón {2010) Conddones Compelendas 
1 oroblemas imorevistos. oroblemas lmDfevistos. 

2 Los empleados reciben conocirrientos que les 2 Los empleados reciben conoclrrientos que les perrriten Ganón {2010) Condc;ones Comunidades de Práctica 
2 oennten solucionar Droblemas lroorevfstos solucionar oroblemas lmorevtstos 

3 Existen procesos claramente definidos para recopilar 3 Existen procesos claramente definidos para recopilar Ganón {2010) Condc;ones Memoria Organizacional 
3 Información de los clientes información de los cientes 

Ganón {2010) Condc;ones Memoria OrganizacJonal 

4 Utiiza soporte tecnotógico para procesar y consuttar 4 l.ltilza soporte tecnológico para procesar y consultar la Fuente Tecnologla 
4 la información de k>6 clientes información de tos cientes Oroanilaclonal 

s 5 la oroanizacl6n lmoolsa el aorendizaie de los 5 la oraanizaci6n ff'IV\i•lsa el aorendizaie de los Ganón 120101 Niveles o Suletos Al'V'INVllzaie · _._,;7acionaJ 
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135 

136 

137 

138 

139 

140 

141 

107 

109 

110 

111 

112 

135 Compartir las declaraciones formales de la n nuestro establecimiento las pe�as orientan su trabajo y 
fOosofia, credos, misión, visión permiten aprender en la aprenden de acuerdo a la misión y visión de la institución 
organización 

Se sugiere dejar ta 1 y 2 de centros escolares. Este es la 
1 
136 Los equipos informales y los de prActica 
profesional actúan abiertamente para aprender en la 136 Los equipos Informales y los de práctica profesional 
oraanizac16n. actOan abiertamente nara aorender en la oraanlzaci6n. 
137 Estén establecidas las competencias requeridas y 137 Estén establecidas tas competencias requeridas y se 
se utilza el looar de traba'o oara la formación utiliza el luaar de trabalo oara la formación 
138 La organización elimina los obsticulos a al 138 La organización MrTina los obstáculos a la 
transferencia de conoclrrientos transferencia de conocimientos 

Cuando una persona entra a trabajM a nuestro establecimlento 
recibe inducción formal o ilformal s·obre JI dl"'mica de la 
misma. 

Adicloneda de oent,os escolares, er11 la 6, con una 
r,eauet\1 modificación 
Adicionada de centros escolares era la 20 

Adicionada de centros escolares er. la 2'4 

REND6 Nuestro JlllPO conoce SUS 00,CUVOS 
... ........_ ... 

REND7 Nuem-1 anprea e, C,"QfOSI 

REND8 --....,.. ID 
;¡¡t'""de loochades p 

REND9 EJ bend'"1e10 futuro den� 
-cstj•...ntlDdolllliill 

=��:r,.:..cs:t..
ti.m

1 

En nuestro establecimiento las personas orientan su trabajo y 
aprenden considerando las directrices que reciben de sus 
directivos 

Las personas de nuestro establecif'Nento aprenden cuando 
trabaJ.-. en grupo con entusiasmo 

C':¡ll, \eute NO HAY EQUIVAl.ENTE NI 
PARECIDA 

NO HAY EQUVALENTE NI 
PARE"''"_. 

l ---defaudospon t ,fi,',l. "' 

m,op1,r..r ......... c1e1o, ,,¡, ,, 
47 Sc clcanollln con rapodcz produc«>s :_ ...C;,.,.:. '... l.U8 
/ICl'Vk:IOS rapandteodo • cq,echlJV,S f . 1reeernh? 
pm ......... c1e1ooc1-.. 
ICM Se fome:nh el momlOrm pennmmledc 
1ooc1-.. .................... dlos 

NO HAY EatMVAI.ENTE Ni 
PARECIDA 

-,·· -- NO HAY EQUIVALENTE NI 
PARE et DA 
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Lópezet •l. Cuttura Clima 
(2012)-Centros 
escolares Cultura Procesos 

Gan6n (2010) Condiciones Comurvclades de préctica 

Gan6n (2010) Condiciones Competencias 

Gan6n (2010) Nivetes o sujetos Aprendizaje organizadonal 

L6pez etal. NiveJes o sujetos Aprendizaje indivktual 
(2012�entros 
escolares 

L6pez et al. Cultura Estructura 
{2012�entros 
escolares 

L6pez et al. NiveJes o sujeto Aprendizaje organizacional 
(2012�entros 
escolares 

- ., oL (200IJ Adl-

- ., oL (200IJ Noacldonor 

- ., oL (200IJ Noodl-

RNloloL(2NIJ No edidonar 

- ., oL (200IJ Nomdonar 



Anexos 

ANEXO J Cuadros Metodológicos Proyecto Prueba Piloto 

CUADROS METODOLÓGICOS PARA APLICAR AFIRMACIONES EN MARCO DEL PROYECTO DISEÑOS DE UN SISTEMA DE 

GESTIÓN DE INFORMACIÓN O ADPATACIÓN DE TI EXISTENTE. .. 

VARIABLE: CONDICIONES 

DEFINICION CONCEPTUAL DE LA VARIABLE: Competencia organizacional basada en el DEFINICIUN OPERATIVA DE LA VARIABLE: capacidad de la organizacional basada en el 
ambiente interno que promueve y facilite el aprendizaje, así como la transmisión y conservación del ambiente interno para promover y facilitar el aprendizaje, así como la transmitir y conservar el 
conocimiento. conocimiento. 

SUBVARIABLE: Competencias 

DEFINICION CONCEPTUAL DE LA SUBVARIABLE: Capacidad organizacional para reconocer DEFINICION OPERATIVA DE LA SUBVARIABLE: Grado en que la organización reconoce las 
capacidades individuales capacidades individuales 

DIMENSION INDICADOR PREGUNTA No. Primer No. Definitivo 
Instrumento 

Competencias Solucionar Hay formación en competencias para solucionar problemas imprevistos. 

Competencias Estimular Nuestro establecimiento otorga reconocimiento a las personas que generan conocimiento útil para la 
17 

institución 

Competencias Hay formación de competencias para solucionar problemas rutinarios. 18 

Competencias El aprendizaje es considerado por la organización como inseparable del trabajo cotidiano 37 

Competencias Sintonizar Existen redes de formación interna y externa fomentan el aprendizaje organizacional 41 

Competencias Utilizar Se anima a los empleados a utilizar en el trabajo las nuevas destrezas aprendidas 42 

Competencias Utilizar Se aplica la gestión por competencias en la organización 53 

Competencias Sintonizar La organización tiene una agenda de aprendizaje para todos sus empleados 55 

Competencias Sintoniza Se establecen que competencias debe aprender cada empleado para el desempeño de su trabajo 57 

Competencias Generar En nuestro establecimiento se conocen las necesidades de perfeccionamiento de las personas y se 
66 

implementan acciones para responder a ellas 
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VARIABLE: CONDICIONES 

DEFINICION CONCEPTUAL DE LA VARIABLE: Competencia organizaclonal basada en el DEFINICION OPERATIVA DE LA VARIABLE: capacidad de la organizacional basada en el 
ambiente interno que promueve y facilite el aprendizaje, así como la transmisión y conservación del ambiente interno para promover y facilitar el aprendizaje, así como la transmitir y conservar el 
conocimiento. conocimiento. 

SUBVARIABLE: Memoria Organlzaclonal 

DEFINICION CONCEPTUAL DE LA SUBVARIABLE: Capacidad de la organización para almacenar DEFINICION OPERATIVA DE LA SUBVARIABLE: Grado de almacenamiento y conservación del 
o conservar el conocimiento conocimiento 

DIMENSION INDICADOR PREGUNTA No.Primer No. Definitivo 
Instrumento 

Memoria Sintonizar Se realiza un inventario de competencias en las organización 8 Organizacional 

Memoria Sintonizar Se conservan historias, leyendas, mitos y anécdotas sobre los fundadores o directivos que permitan 
16 Organizaclonal aprender 

Memoria Sintonizar Se documentan los éxitos y los fracasos de la organización 23 Organizacional 

Memoria Utilizar Existen, archivos informáticos, clasificados y ordenados, de fácil acceso a los empleados y al día. 26 Organlzaclonal 

Memoria Sintonizar Se recopila información de acontecimientos importantes de la organización en forma permanente 28 Organizacional 

Memoria Generar Se documenta el conocimiento generado por los equipos de trabajo para el aprendizaje colaborativo 35 Organlzaclonal 

Memoria Sintonizar Se documentan los conocimientos que utilizan los empleados para su trabajo 48 Organizaclonal 

Memoria Sintonizar 
Mi empresa. Tiene reglas claras para diseñar o clasificar los resultados de su conocimiento 68 Organizacional 

Memoria Sintonizar Mi empresa. Tiene reglas claras para diseñar o clasificar los procesos de adquisición, 
69 Organizacional transformación, aplicación y protección del conocimiento 

Memoria Utilizar Mi empresa emplea tecnología de la información que pennile ... Localizar un tipo específico de 
71 Organizacional conocimiento que se encuentre por ejemplo en un individuo, sistema específico, o base de datos 

I
VARIABLE: NIVELES O SUJETOS 

I 
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que actúan de manera individual o grupal individual o grupal 
DEFINICION CONCEPTUAL DE LA VARIABLE: Corresponde a los Integrantes de la organización 

I
DEFINICION OPERATIVA DE LA VARIABLE: Cantidad de integrantes que actúan de manera 

SUBVARIABLE: Aprendizaje Individual 

DEFINICION CONCEPTUAL DE LA SUBVARIABLE: Capacidad del empleado para adquirir o a 

I
DEFINICION OPERATIVA DE LA SUBVARIABLE: Grado en que el empleado adquiere o a aprende 

aprender nuevas experiencias de conocimiento nuevas experiencias de conocimiento 

DIMENSION INDICADOR PREGUNTA No.Primer No. Definitivo 
Instrumento 

Aprendizaje Individual Estimular En nuestro establecimiento. cuando las personas intentan mejorar y cometen errores, se les anima 
4 para que continúen trabajando 

Aprendizaje Individual Generar Nuestro establecimiento genera nuevos aprendizajes basándose en el conocimiento de las personas 
15 

que trabajan en él 

Aprendizaje Individual Utilizar Se aplica el conocimiento adquirido 20 

Aprendizaje Individual Sintonizar Cuando una persona entra a trabajar a nuestro establecimiento recibe inducción formal o informal 
64 

sobre la dinámica de la misma. 

Aprendizaje Individual Sintonizar Los individuos están al corriente y son conocedores de su trabajo 72 

Aprendizaje Individual Apropiar Los individuos son conscientes de los aspectos más importantes que afectan a su trabajo 73 

Aprendizaje Individual Apropiar Los individuos tienen un sentido del logro por lo que hacen 74 

Aprendizaje Individual Apropiar Los individuos se sienten orgullosos de su trabajo 76 

Aprendizaje Individual Apropiar Los individuos tienen un alto nivel de dinamismo en el trabajo 77 

Aprendizaje Individual Generar Los individuos pueden mejorar a través de su trabajo 78 

VARIABLE: NIVELES O SUJETOS 

que actúan de manera individual o grupal individual o grupal 
DEFINICION CONCEPTUAL DE LA VARIABLE: Corresponde a los Integrantes de la organización I DEFINICIUN OPERATIVA DE LA VARIABLE: Cantidad de integrantes que actúan de manera 

SUBVARIABLE: Aprendizaje en equipo 

DEFINICION CONCEPTUAL DE LA SUBVARIABLE: Capacidad de la organización para crear I DEFINICIUN OPERATIVA DE LA SUBVARIABLE: Grado en el que la organización crea equipos 
equipos orientados al aprendizaje y un ambiente de trabajo colaborativo. orientados al aprendizaje y un ambiente de trabajo colaborativo. 
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DIMENSIUN INDICADOR PREGUNTA No.Primer No. Definitivo 

Instrumento 

Aprendizaje en equipo Compartir Las relaciones entre los empleados de la organización son de apoyo y desarrollo para aprender 13 

Aprendizaje en equipo Sintonizar La estructura permite que cada empleado aprenda por pertenecer a diferentes equipos en 
14 

estructuras entrelazadas 

Aprendizaje en equipo Compartir Se fomenta que las competencias desarrolladas se compartan entre los empleados 31 

Aprendizaje en equipo Compartir Se capacita a los empleados para que conformen grupos que compartan sus buenas practicas 34 

Aprendizaje en equipo Sintonizar Se han aut�rganizado grupos que se reúnen para aprender 54 

Aprendizaje en equipo Generar Se fomenta el uso del conocimiento generado por los equipos de trabajo 59 

Aprendizaje en equipo Generar Cuando trabajamos en grupo obtenemos resoluciones efectivas a los problemas 79 

Aprendizaje en equipo Sintonizar Los grupos en la empresa se adaptan a las circunstancias 80 

Aprendizaje en equipo Sintonizar Se promueven diferentes puntos de vista en el trabajo de grupo 81 

Aprendizaje en equipo Generar Nuestro grupo genera una importante aportación a la empresa 89 

VARIABLE: NIVELES O SUJETOS 

que actúan de manera individual o grupal individual o grupal 
DEFINICION CONCEPTUAL DE LA VARIABLE: Corresponde a los Integrantes de la organización 

I 
DEFINICION OPERATIVA DE LA VARIABLE: Cantidad de integrantes que actúan de manera 

SUBVARIABLE: Aprendizaje organizacional 

DEFINICION CONCEPTUAL DE LA SUBVARIABLE: Capacidad de la organización para crear un 

I 
DEFINICION OPERATIVA DE LA SUBVARIABLE: Grado en la que la organización crea un modelo 

modelo de gestión participativo y de descentralizarse en departamentos y unidades. de gestión participativo y se descentraliza en departamentos y unidades. 

DIMENSIUN INDICADOR PREGUNTA No. Primer No. Definitivo 

Instrumento 

Aprendizaje Generar La organización impulsa el aprendizaje de los conocimientos generados por las unidades 
2 

organizacional especializadas. 

Aprendizaje Sintonizar Modifica el comportamiento de los empleados conocer las creencias, principios y valores de la 
7 

organizacional organización. 

Aprendizaje Sintonizar Existe una visión del conocimiento compartida por los empleados de la organización 9 
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organizacional 

Aprendizaje Generar Nuestro establecimiento mejora sus procesos y prácticas basándose en el conocimiento de las 
11 

organizacional personas que trabajan en él 

Aprendizaje Sintonizar 
La estructura permite flujos de información distribuida para el aprendizaje de todos los empleados 38 

organizacional 

Aprendizaje Compartir 
Fomenta la organización a compartir aprendizajes, entre los empleados que encajan en su fdosofía. 61 

organizacional 

Aprendizaje Sintonizar 
La organización elimina los obstáculos a la transferencia de conocimientos 63 

organizacional 

Aprendizaje Comunicar 
Los resultados de la compañía son comunicados por todas partes de la empresa 82 

organizacional 

Aprendizaje Sintonizar 
Nuestras prácticas de reclutamiento nos permiten atraer a los mejores talentos 83 

organizacional 

Aprendizaje Compartir Las personas de nuestro establecimiento intercambian conocimiento y experiencias libremente 
90 

organizacional cuando trabajan en grupo 

VARIABLE: FUENTE ORGANIZACIONAL 

DEFINICION CONCEPTUAL DE LA VARIABLE: "Conocer los hechos a través de la acción, para DEFINICION OPERATIVA DE LA VARIABLE: Grado en que se conocen los hechos a través de la 

proporcionar la información necesaria dentro de las actividades propias de la organización" acción, para proporcionar la información necesaria dentro de las actividades propias de la 
organización 

SUBVARIABLE: Experiencias 

DEFINICION CONCEPTUAL DE LA SUBVARIABLE: Capacidad de la organización para aprender DEFINICIUN OPERATIVA DE LA SUBVARIABLE: Grado en que la organización aprende de las 

de las situaciones que le ocurren situaciones que ocurren 

DIME NS ION INDICADOR PREGUNTA No. Primar No.Definitivo 
Instrumento 

Experiencias Utilizar Se fomenta el uso del conocimiento adquirido de la experiencia y los practicantes 5 

Experiencias Compartir Se comparten problemas y soluciones realizadas en diferentes áreas de la organización 19 

Experiencias Comunicar Se divulgan los éxitos y los fracasos de la organización 24 

Experiencias Utilizar Se fomenta utilizar la historia de la organización para aprender 29 

284 



Anexos 

Experiencias Generar Se fomenta la discuSlón y el diálogo en los equipos de trabajo. 36 

Experiencias Sintonizar El cambio es bienvenido como muestra de aprendizaje y logros en la organización 40 

Experiencias Generar Se fomenta el análisis, evaluación e integración del conocimiento generado por las Unidades 
44 

especializadas 

Experiencias Generar Se fomenta el uso del conocimiento nuevo generado por las unidades especializadas. 45 

Experiencias Comunicar Se pierde conocimiento critico de la organización 47 

Experiencias Utilizar Los conocimientos y las experiencias acumuladas de nuestro establecimiento son aplicados por las 
85 

personas que trabajan en él 

VARIABLE: FUENTE ORGANIZACIONAL 

DEFINICION CONCEPTUAL DE LA VARIABLE: "Conocer los hechos a través de la acción, para DEFINICION OPERATIVA DE LA VARIABLE: Grado en que se conocen los hechos a través de la 
proporcionar la información necesaria dentro de las actividades propias de la organización" acción, para proporcionar la información necesaria dentro de las actividades propias de la 

organización 

SUBVARIABLE: Tecnología 

DEFINICION CONCEPTUAL DE LA SUBVARIABLE: Capacidad de la organización para contar con DEFINICIQN OPERATIVA DE LA SUBVARIABLE: Grado en que la organización cuenta con 
recursos tecnológicos utilizados para generar aprendizaje recursos tecnológicos utilizados para generar aprendizaje 

DIMENSION INDICADOR PREGUNTA No.Primer No. Definitivo 

Instrumento 

Tecnología Compartir Tiene la organización, soporte tecnológico para compartir la información obtenida de los 
21 

competidores 

Tecnología Utilizar Realiza la organización una vigilancia permanente del entorno con apoyo tecnológica informático 25 

Tecnología Generar Se fomenta el intercambio de conocimientos utilizando tecnología informática 27 

Tecnología Sintonizar Fomenta la organización la interacción virtual entre empleados de diferentes niveles y funciones 32 

Tecnología Utilizar La organización dispone de soporte tecnológico para utilizar la información obtenida de los 
46 

competidores 

Tecnología Generar Se capacita a los empleados para el uso de la tecnología informática como medio de aprendizaje. 49 

Tecnología Utilizar La organización utiliza la plataforma tecnológica para transmitir información documental 50 
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Tecnología Utilizar La organización está estructurada para aprender de los nuevos flujos de conocimientos posibles por 
60 la tecnología 

Tecnología Utilizar Mi empresa emplea tecnologfa de la información que pennite ... A los empleados colaborar con otras 
70 personas que están dentro de la Empresa 

Tecnología Compartir Los sistemas de información hacen que sea fácil para los individuos compartir información 84 

Tecnología Sintonizar Capacidad para estar al día e introducir innovaciones basadas en las tecnologías de la información y 
comunicación, tanto para su uso interno como para lograr una gestión eficaz de conocimientos y la 
reunión virtual de profesionales físicamente alejados 

VARIABLE: FUENTE ORGANIZACIONAL 

DEFINICION CONCEPTUAL DE LA VARIABLE: ·conocer los hechos a través de la acción, para DEFINICION OPERATIVA DE LA VARIABLE: Grado en que se conocen los hechos a través de la 
proporcionar la información necesaria dentro de las actividades propias de la organización" acción, para proporcionar la información necesaria dentro de las actividades propias de la 

organización 

SUBVARIABLE: Sistemas de Información 

DEFINICION CONCEPTUAL DE LA SUBVARIABLE: Capacidad de la organización para contar con DEFINICIUN OPERATIVA DE LA SUBVARIABLE: Grado en que la organización cuenta con 
Sistemas de Información utilizados para generar aprendizaje Sistemas de Información utilizados para generar aprendizaje 

DIMENSION 

I
INDICADOR 

I
PREGUNTA 

I
No.Primer 

I
No. Definitivo 

Instrumento 

VARIABLECUL TURA 

DEFINICION CONCEPTUAL DE LA VARIABLE: Conciencia organizacional de los significados DEFINICION OPERATIVA DE LA VARIABLE: Grado de Conciencia organizacional compartidos por 
compartidos por sus miembros que le dan identidad a la organización sus miembros que le dan identidad a la organización. 

SUBVARIABLE: Estructura 

DEFINICION CONCEPTUAL DE LA SUBVARIABLE: Es el comportamiento del hombre en su trabajo DEFINICKJN OPERATIVA DE LA SUBVARIABLE: Grado de comportamiento del hombre en su 
( de acuerdo a la división del trabajo. autoridad .. jerarquización, coordinación, estrategias, tecnología, trabajo ( de acuerdo a la división del trabajo, autoridad .. jerarquización, coordinación, estrategias, 
y entorno) tecnología, y entorno) 

DIMENSION 
! 

INDICADOR I PREGUNTA 
I 

No.Primer I No. Definitivo 
Instrumento 
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Estructura Compartir Existen procedimientos para compartir el conocimiento adquirido. 3 

Estructura Sintonizar La organización desarrolla programas orientados a disminuir la resistencia a aprender de sus 
10 

empleados 

Estructura Generar Existen procedimientos escritos para solucionar problemas previstos 43 

Estructura Comunicar Se transmiten por diferentes medios los acontecimientos importantes de la organización. 51 

Estructura Sintonizar En nuestro establecimiento las personas orientan su trabajo y aprenden considerando las directrices 
65 

que reciben de sus directivos 

Estructura Generar Los directivos manifiestan que el aprendizaje de las personas contribuye al logro de los objetivos 
67 

institucionales 

VARIABLECUL TURA 

DEFINICIUN CONCEPTUAL DE LA VARIABLE: Conciencia organizacional de los significados DEFINICION OPERATIVA DE LA VARIABLE: Grado de Conciencia organizacional compartidos por 

compartidos por sus miembros que le dan identidad a la organización sus miembros que le dan identidad a la organización. 

SUBVARIABLE: Clima 

DEFINICION CONCEPTUAL DE LA SUBVARIABLE:, Capacidad de la organización para motivar, DEFINICIUN OPERATIVA DE LA SUBVARIABLE: , Capacidad de la organización para motivación, 

liderar, controlar, tomar decisiones, lograr relaciones, interpersonales y cooperar acorde con sus liderazgo, control, toma de decisiones, relaciones, interpersonales, cooperación acorde con sus 

Objetivos Objetivos 

DIMENSIUN INDICADOR PREGUNTA No.Primer No. Definitivo 
Instrumento 

Clima Generar La organización genera el clima para facilitar el intercambio de ideas, saberes y experiencias. 22 

Clima Sintonizar Aprovecha la organización el entusiasmo y la capacidad de aprendizaje de las personas en todos los 
39 

niveles. 

Clima Utilizar Se utiliza el conocimiento de los valores y creencias básicas para aprender 56 

Clima Estimular Los empleados están motivados más allá de lo que es "hacer un buen trabajo" para aprender. 58 

Clima Apropiar Los individuos se sienten seguros en su trabajo 75 

Clima Apropiar Los individuos generalmente son felices trabajando en la empresa 87 

Clima Apropiar Los individuos están satisfechos con su propio rendimiento 88 
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VARIABLECUL TURA 

compartidos por sus miembros que le dan identidad a la organización sus miembros que le dan identidad a la organización. 

DEFINICIUN CONCEPTUAL DE LA VARIABLE: Conciencia organizacional de los significados 

I 
DEFINICION OPERATIVA DE LA VARIABLE: Grado de Conciencia organizacional compartidos por 

SUBVARIABLE: Cultura 

DEFINICION CONCEPTUAL DE LA SUBVARIABLE: Creación de conciencia colectiva, influenciada 

I 
DEFINICION OPERATIVA DE LA SUBVARIABLE: Grado de conciencia colectiva, influenciada por el 

por el concepto de hombre y de la estructura. concepto de hombre y de la estructura. 

DIMENSION INDICADOR PREGUNTA 

Cultura Generar Se fomenta la reflexión sobre acontecimientos importantes de la organización 

Cultura Generar Se promueve la integración de los empleados a un nuevo equipo y su compromiso con él. 

Cultura Se fomenta compartir las creencias, principios y valores de la organización. 

Cultura Hay compromiso profundo de las directivas con los valores y las creencias de la organización 

Cultura La organización estimula la comprensión de los valores y creencias básicas. 

Cultura Sintonizar En nuestro establecimiento las personas orientan su trabajo y aprenden de acuerdo a la misión y 

visión de la institución 

Fuente: 

Garzón, M y Fischer, A. El Aprendizaje Organizacional prueba piloto de instrumentos tipo Likert. 

Forum empresarial. Vol 15, Num 2. Mayo 2010. pp-65-101 

López, V., Ahumada, L., Olivares, R., Gonzalez, A., Escala de Medición del aprendizaje 

organizacional en Centros Escolares.Psicothema 2012. Vol 24. No. 2 pp323-329 ISSN: 0214-9915 

Real, J., Leal, A., Roldan, J. Aprendizaje Organizativo y tecnologías de la información: influencia en 

el desarrollo de competencias distintivas tecnológicas y resultados emptresariales. Revista 

Europea de Dirección y Economía de la Empresa. Vol 15 N. 4 (2006). pp. 9-32 ISSN 1019-6838 
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6 

12 

30 

33 

52 
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ANEXO K Entrevista Definitiva 

ENTREVISTA Ó ENCUESTA INVENTARIO DE CONOCIMIENTO 

Anexos 

Este tipo de instrumento consiste en sesiones cara a cara o mediante formularios web donde se /es 
hacen preguntas al personal directivo, profesional, técnicos y contratistas que labora en la facultad de 
lngenierla de la Universidad del Magdalena. 

- Se les explica e/ motivo de la entrevista.
- Se les indica que e/ tema principal de la entrevista es la AO y sus bondades, así como la relación con
las TI.
- Se indagará sobre otros tópicos que directa o indirectamente tienen relación con la AO en la Facultad
de Ingeniería y e/ estudio que se viene desarrollando.

OBJETIVOS: 

Identificar el conocimiento que manejan los trabajadores de la facultad de Ingeniería. 

Identificar los procesos administrativos que se manejan en la Facultad de Ingeniería. 

POBLACIÓN OBJETIVO: 

Trabajadores de la Facultad de Ingeniería 

1 Decano, 
7Directores de Programa 
2 Profesionales Especializados y/o Universitarios 
7 Técnicos 
3 Contratistas 

INSTRUMENTO A APLICAR 

Nombre completo: 

Cargo: 

Título(s) Pre-grado(s) 

Titulo(s) Postgrado(s) 

Oficina 

PARTE1. INVENTARIO DE CONOCIMIENTO 

1. Especifique las responsabilidades o tareas de su cargo y la información y
conocimientos necesarios para llevarlas a cabo:

Responsabilidad I Tarea Información Necesaria Conocimientos 
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2. Especifique las personas con las cuales mantiene contacto desde su cargo, el motivo y la
información necesaria:

Contacto Motivo lnfonnación Necesaria 

3. Para cada recurso de información especificado como necesario en las dos preguntas
anteriores, especifique la fuente o ubicación y el formato en que se encuentra:

Recurso Fuente I Ubicación Fonnato (Físico o 
digital) 

4. Qué ti o de conocimiento
Conocimiento que Genera Conocimiento que posee 

5. ¿Qué nivel de resguardo o protección se tiene con respecto al conocimiento que generan o poseen?
Muy Alto (5) __ , Alto (4) __ , Normal (3) __ , Bajo (2) __ , Muy Bajo (1) __ , Ninguno (O) __

6. ¿Existen mecanismos para incentivar el aprendizaje del personal en la organización?
Muy Alto (5) __ , Alto (4) __ , Normal (3) __ , Bajo (2) __ , Muy Bajo (1) __ , Ninguno (O) __

7. Especifique sus necesidades de capacitación y la frecuencia para el cargo que ocupa
actualmente:

Capacitación Frecuencia (semestral o anual, u 
otro) 
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8.¿ Existen mecanismos para compartir el conocimiento entre dependencias?
Si (5) _, No(O)_

Si la respuesta es positiva indique cuales: 

Mecanismos usados 

PARTE 2. NIVEL DE CONOCIMIENTO DEL APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL {AO) 

Anexos 

9. Su nivel de entendimiento con respecto al concepto de Aprendizaje Organizacional (AO) lo que
implica, es: (Única Respuesta)

Muy Alto (5) __ , Alto (4) __ , Normal (3) __ , Bajo (2) __ , Muy Bajo {1) __ , Ninguno {O) __ 

10.- Se está implementando actualmente el AO? (Única Respuesta) 
Si (5) _, No {O) _ 

11- ¿Qué nivel de significación tiene el Conocimiento para la Facultad de Ingeniería? (Única Respuesta)

Muy Alto (5) __ , Alto (4) __ , Normal {3) __ , Bajo (2) __ , Muy Bajo (1) __ , Ninguno {O) __ 

12.- ¿Cómo se obtiene y resguarda el conocimiento en la Facultad de Ingeniería? (Selección múltiple) 

Documentos Fisicos 

Currículos __ , informes de expertos __ , Documentos de Mejores prácticas __ , Experiencias __ , 
manuales __ , planos __ , Manuales __ , Normas __ , Otro __ Indique 
cual{es). _________ _ 

Documentos electrónicos: 

Base de Datos __ , email __ , wikis __ , Archivos pdfs __ , Archivos doc __ , Archivos odt __ , 
Archivos xls __ , Archivos ppt __ , Páginas web __ , Otro __ Indique 
cual{es), _________ _ 

13.- ¿Que nivel de significación tiene el Aprendizaje del personal para la Facultad de Ingeniería? (Única 
Respuesta) 

Muy Alto (5) __ , Alto (4) __ , Normal (3) __ , Bajo (2) __ , Muy Bajo {1) __ , Ninguno {O) __ 

. 14.- ¿Cómo se maneja actualmente el aprendizaje organizacional? (Selección Múltiple) 

Programa de detección de necesidades de formación. {5) __ , Envió a cursos externos. {4) __ , 
Según se necesite {en la marcha) __ (3), Desarrollo de cursos internos __ .(2), Autodidáctico (1) 
__ , No se lleva a cabo {O) __ 
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15.- La infraestructura tecnológica de la organización está conformada por: 

Acceso WAN __ , Servicios de Internet __ , Mensajería Electrónica __ , Servidores 
Aplicaciones __ , Servidores BD __ , Servicios de Hosting __ , Portales Propios __ , Red LAN 
__ , Inalámbrico (wifi) __ . 

16.- Tecnologías de Aplicaciones Software de Apoyo: 

Ofimática __ , Sistemas Operativos __ , Correo Electrónico __ , Foros __ , Portales web __ , 
Framework __ , Lenguajes __ , Elearning __ , Groupware __ , Redes Sociales __ . 

Otro(s): -------------

17.- ¿Qué nivel de disposición existe en el personal para emprender nuevas formas de trabajo? 
Muy Alto (5) __ , Alto (4) __ , Normal (3) __ , Bajo (2) __ , Muy Bajo (1) __ , Ninguno (O) __ 

Otro(s): -------------

18. ¿La Facultad de Ingeniería tiene bien definidos sus procesos administrativos?

Si (5) _, No(O)_ 

Si la respuesta es positiva indique cuales: 

Procesos 

Fuente: 

Gutierrez, A. (2011 ). 
Metodología de implantación de 
modelo de Gestión del 
Conocimiento Soportado por 
una Herramienta de Trabajo y 

--------------------------' Aprendizaje Colaborativo
Adaptado a las necesidades de las PYMES en Venezuela. Trabajo de Grado de Maestría. 

Jaramillo, R. (2012). Diseño de Sistema de Gestión de Conocimiento para la Dirección de servicios y 
recursos de información de la Universidad ICESI. Trabajo de Grado de Maestría. Universidad ICESI. 
Santiago de Cali. Colombia. Anexos 
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