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RESUMEN
Este capítulo de libro es el resultado de una invesƟ gación realizada para deter-

minar el nivel de aprendizaje organizacional (AO) en los procesos administraƟ vos 
en la Facultad de Ingeniería de una Universidad y diseñar un sistema de gesƟ ón de 
información que lo soporte. El objeƟ vo general es diseñar un sistema de gesƟ ón 
de información con base en un modelo de Aprendizaje Organizacional (AO) aplica-
do a los procesos administraƟ vos de la Facultad de Ingeniería de una Universidad. 
Se idenƟ fi ca el conocimiento, procesos e información fundamental en la Facultad 
de Ingeniería, se realizan los análisis correspondientes para idenƟ fi car el nivel de 
aprendizaje organizacional comparando los resultados estadísƟ cos con un modelo 
seleccionado entre varios modelos estudiantes y se diseña una herramienta TI para 
facilitar la captación, almacenamiento y transferencia del conocimiento asociado a 
los procesos administraƟ vos en la Facultad de Ingeniería. 

Palabras clave: Sistema de gesƟ ón de información, aprendizaje organizacional, 
procesos administraƟ vos, tecnología de información, gesƟ ón del conocimiento.

ABSTRACT
This book chapter is the result of an invesƟ gaƟ on to determine the level of 

organizaƟ onal learning (OL) in the administraƟ ve processes in the Faculty of En-
gineering of a University and to design an informaƟ on management system that 
supports it. The general objecƟ ve is to design an informaƟ on management system 
based on an OrganizaƟ onal Learning (OL) model applied to the administraƟ ve pro-
cesses of the Faculty of Engineering of a University. It idenƟ fi es the knowledge, 
processes and fundamental informaƟ on in the Faculty of Engineering, the corres-
ponding analyzes are carried out to idenƟ fy the level of organizaƟ onal learning 
by comparing the staƟ sƟ cal results with a selected model among several student 
models and an IT tool is designed to facilitate the capture, storage and transfer of 
knowledge associated with administraƟ ve processes in the Faculty of Engineering.

Keywords: InformaƟ on management system, organizaƟ onal learning, adminis-
traƟ ve processes, informaƟ on technology, knowledge management.
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1. INTRODUCCIÓN
Iniciamos con la descripción de la situación encontrada en la Facultad 

de Ingeniería de la Universidad objeto de estudio, en la cual encontramos 
que no usa adecuadamente la tecnología de información existente para 
organizar, almacenar y recuperar el conocimiento tácito, explícito y otros 
Ɵ pos de conocimientos generados por parte de las personas que están 
vinculados a esta unidad académica, de lo cual surgió la pregunta de in-
vesƟ gación: ¿Qué Sistema de GesƟ ón de la Información se debe diseñar a 
parƟ r de un modelo de aprendizaje organizacional aplicado a los procesos 
administraƟ vos de la Facultad de Ingeniería de la Universidad?

Para su desarrollo se uƟ lizó una metodología cuanƟ -cualitaƟ va, desa-
rrollando un análisis documental de modelos de Aprendizaje Organizacio-
nal de los procesos e indicadores que se manejan en la Facultad de In-
geniería y de herramientas tecnológicas existentes en la misma; también 
se llevó a cabo una invesƟ gación de campo (aplicando instrumentos de 
recolección de información) a los trabajadores de la Facultad de Ingeniería 
y otras unidades académico-administraƟ vas equivalentes. Los instrumen-
tos usados y validados, uƟ lizaron una escala Ɵ po Likert y para triangular 
se hizo uso de entrevistas. La prueba piloto que permiƟ ó validar la escala 
Ɵ po Likert, se aplicó inicialmente a trabajadores de facultades disƟ ntas a la 
de Ingeniería. Se idenƟ fi caron 124 procesos administraƟ vos en la Facultad 
de Ingeniería de la Universidad, logrando deducir la existencia de apren-
dizaje organizacional mediante un comparaƟ vo a parƟ r de la escala Ɵ po 
Likert aplicada y contrastada con el modelo de Aprendizaje Organizacional 
planteado por Garzón y Fischer (2006) y se diseñó un sistema de gesƟ ón 
de información basado en roles teniendo presentes los procesos adminis-
traƟ vos idenƟ fi cados.

2. ASPECTOS PRELIMINARES
La Facultad de Ingeniería de la Universidad objeto de estudio, es la más 

anƟ gua de la insƟ tución, lo cual la llena de una gran responsabilidad en el 
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cumplimiento de la misión y visión insƟ tucional, así como también en la 
saƟ sfacción a sus usuarios. Fue creada en el año de 1962, con el programa 
de Ingeniería Agronómica y actualmente es la facultad con el mayor núme-
ro de programas adscritos en la insƟ tución, siete de pregrado y ocho de 
postgrado; además cuenta hasta la fecha con una comunidad esƟ mada de 
3.411 egresados de 3.868 estudiantes y 221 docentes. 

Desde el año 2009, amparada en un acto administraƟ vo “acuerdo supe-
rior 015 de 2009” emiƟ do por el Consejo Superior, la Universidad establece 
“la PolíƟ ca InsƟ tucional de Evaluación, Acreditación y Aseguramiento de la 
Calidad de la Universidad”, consƟ tuyéndose en una estrategia insƟ tucio-
nal, posee un eje estratégico denominado Acreditación, generando una 
dinámica parƟ cular, que exige mayor efi ciencia y efi cacia en los procesos y 
recursos que se administran desde las unidades académicas. En ese mismo 
senƟ do cuenta desde el año 2007 con Sistema de GesƟ ón de la Calidad, 
donde se encuentran documentados la mayoría de procesos misionales de 
la InsƟ tución. 

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, estas no permiten ni soportan el alma-
cenamiento y recuperación del conocimiento tácito y explícito generado 
durante el desarrollo de los procesos académico-administraƟ vos que son 
realizados por el personal que labora al interior de la unidad para el de-
sarrollo de las múlƟ ples acƟ vidades que se ejecutan, es decir, no hay una 
integración de inserción de lo que se interpreta, de tal forma que el cono-
cimiento tácito se convierta en explícito.

La uƟ lización de las Tecnologías de Información (en adelante TI) ha 
permiƟ do en los úlƟ mos años acercar más a las organizaciones con sus 
clientes, y por ende a la solución oportuna de sus problemas o necesida-
des. “Las TI también contribuyen a la ventaja compeƟ Ɵ va sostenible siendo 
mejor sus resultados a través de la interacción con otros recursos” (Mata, 
Fuerts & Barney, 1995, pp.487-505). El implementar alguna herramienta 
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tecnológica dentro de la Facultad de Ingeniería podría consƟ tuirse en una 
fuente de ventaja compeƟ Ɵ va para la Universidad objeto de estudio, ya 
que las TI se convierten en herramientas de apoyo para lograr que la infor-
mación procesada o conocimientos se consigan en un Ɵ empo 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.
● Acceder al conocimiento creado, transferido y almacenado, que 

para el caso de la invesƟ gación serían los conocimientos que se ge-
neran a nivel de los procesos administraƟ vos.

Para que la gesƟ ón empresarial tenga el éxito y la permanencia desea-
da, se debe contar con personas, procesos y herramientas tecnológicas, 
cada uno de ellos cumpliendo el rol que le corresponde dentro de la orga-
nización (Agudelo Tobón & Escobar Bolívar, 2006). Es importante señalar 
que las empresas que alcanzan resultados importantes deben complemen-
tar las TI con el aprendizaje organizacional (Tippins y Sohi, 2003).

Las organizaciones actuales, dentro de las que podemos mencionar las 
InsƟ tuciones de Educación Superior y por ende las unidades que les co-
rresponden, quedarán rezagadas, si no uƟ lizan de manera apropiada las 
Tecnologías de la Información y la Comunicación (en adelante TIC) (Agu-
delo Tobón y Escobar Bolívar, 2006), y las capacidades de sus trabajadores, 
presentando algunos de los siguientes inconvenientes:

● Baja compeƟ Ɵ vidad en el mundo, tanto a nivel de la infraestructura 
académica como administraƟ va.

● Islas de información que obstaculizarán la toma oportuna de deci-
siones y el no dimensionar correctamente los objeƟ vos que busca la 
organización 

● Alterar las posibles acciones y desenlaces que pueda ocasionar una 
decisión inoportuna, dependiendo del Ɵ empo y el contexto en el 
que ocurren.
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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 disƟ n-
tos 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 efi cientes, contribuyendo 
a que la organización sea más compeƟ Ɵ va (Rodríguez, Araújo & UrruƟ a, 
2001).

Muchas veces los conocimientos no se hacen explícitos y es diİ cil mo-
difi car los modelos mentales individuales y colecƟ vos para obtener el cum-
plimiento de los objeƟ vos de las empresas en un Ɵ empo prudencial. De 
allí la importancia de contar con una herramienta computacional para el 
almacenamiento y recuperación de la información, que permita gesƟ onar 
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, efecƟ vidad de la producƟ vidad, 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 GesƟ ón de la Información se debe diseñar a parƟ r de un mode-
lo de aprendizaje organizacional aplicado a los procesos administraƟ vos de 
la Facultad de Ingeniería de la Universidad objeto de estudio?

La elaboración de la invesƟ gación se desarrolló uƟ lizando como base la 
metodología mixta, es decir cualitaƟ va y cuanƟ taƟ va, apoyada en la revi-
sión documental de las teorías en el área del aprendizaje organizacional y 
de las herramientas que la soportan, así como la aplicación de instrumen-
tos que permiƟ eron recopilar los datos en forma directa mediante entre-
vistas, encuestas, entre otros, a miembros de la Facultad de Ingeniería de 
la Universidad objeto de estudio.

3. MARCO DE REFERENCIA
El marco teórico está fundamentado en conceptos que son la base con-

Inés del Carmen Meriño Fuentes - Manuel Alfonso Garzón Castrillón



Universidad Simón Bolívar164

GESTIÓN DEL CONOCIMIENTO Y CAPACIDAD DE INNOVACIÓN
Modelos, Sistemas y Aplicaciones

ceptual del presente trabajo y contextualiza al lector sobre los temas que 
soportan el problema y la solución planteada.

3.1. Complejidad
El origen de la complejidad es doble: por un lado se dice que nace con 

el descubrimiento del cálculo infi nitesimal por Newton y Leibniz, y por otro 
lado, la solución dada por Poincare al reto planteado por el rey Óscar II 
de Suecia en donde se sientan las bases para lo que sería el estudio de 
fenómenos, sistemas y comportamientos caóƟ cos (Maldonado & Gómez, 
2011).

Con fundamento en Marơ nez-Miguélez (2011) y Gell-Man (1994) y 
siendo la Facultad de Ingeniería una unidad académico-administraƟ va di-
námica y con muchas variables que la componen, la complejidad se defi -
ne 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.

3.2. Dirección Estratégica (DE)
La Dirección Estratégica está ligada al cambio, al mejoramiento conƟ -

nuo organizacional o empresarial. Se percibe "como una estructura teórica 
para la refl exión de las grandes opciones de la empresa, que se sustenta 
en una nueva cultura y una nueva acƟ tud de los direcƟ vos, que escapa de 
la improvisación en busca de lo analíƟ co y que integra el paso de lo estra-
tégico a lo operaƟ vo de forma sistemáƟ ca y coherente", de acuerdo con 
Menguzzato y Renal (1991, p.441).

Para la invesƟ gación realizada, se defi ne Dirección Estratégica como “un 
conjunto de acƟ vidades predeterminadas que marcan de forma organiza-
da y coherente los procesos que se deben desarrollar al interior de una or-
ganización, teniendo presente la acƟ tud y cultura de los trabajadores, para 
que a parƟ r de su experiencia y conocimientos, permita tomar decisiones 
a nivel direcƟ vo” dado el carácter de la unidad académica o de análisis en 
la que se está realizando la invesƟ gación (Garrido, 2006; Johnson y Scholes, 
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2001; Menguzzato y Renal, 1991; Garzón, 2000; Hill y Jones, 2005; Pearce 
y Robinson, 2005; Thompson, Strickland y Gamble, 2008; Wheelen y Hun-
guer, 2007).

3.3. Teoría de Recursos y capacidades
Para sostener la mejora conƟ nua al interior de la organización, así como 

apoyar el proceso de las estrategias, es necesario contar con procesos de 
asignación y control de recursos (Jonhson y Scholes, 2001).

De acuerdo a los conceptos de Jonhson y Scholes (2001), López y Saba-
ter (2000), se defi ne la teoría de recursos y capacidades, como una serie de 
elementos tangibles e intangibles, que deben ser asignados y controlados, 
de acuerdo a los disƟ nƟ tos procesos y acƟ vidades que se desarrollan al 
interior de una organización y que sean uƟ lizados de forma efecƟ va.

3.4. Conocimiento
Los datos son entendidos como “resultados de nuestras observaciones 

sobre el estado del mundo”. Los datos Ɵ enen la caracterísƟ ca de ser con-
trastados, es decir, determinar su certeza o falsedad, así como también la 
posibilidad de ser idenƟ fi cados a través de un conjunto de símbolos (An-
drade y Gómez, 2006).

Por tanto, el conocimiento se produce cuando con la información gene-
rada en un determinado contexto, sumada a otra información ya existente, 
se crean estructuras mentales permanentes que permiten interpretar, con-
cluir y/o generar ideas. El conocimiento implica un desarrollo a través de 
las capacidades de sus integrantes para realizar sus acƟ vidades (Andrade 
y Gómez, 2006).

Es importante resaltar que el conocimiento organizacional se ha con-
verƟ do en el recurso por excelencia y es considerado como estratégico. 
Con fundamento en Andrade y Gómez (2006), Nonaka y Takeuchi (1999), 
Marơ nez y Ruiz (2002, 2004), se defi ne el conocimiento como las capaci-
dades mentales que poseen los individuos fruto del aprendizaje adquirido 
por disƟ ntos medios.
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3.5. Ges  ón del conocimiento
La GesƟ ón del Conocimiento obƟ ene y comparte bienes intelectuales, 

con el objeƟ vo de conseguir resultados ópƟ mos en términos de producƟ vi-
dad y capacidad de innovación de las empresas. Es un proceso que engloba 
generar, recoger, asimilar y aprovechar el conocimiento, con vistas a gene-
rar una empresa más inteligente y compeƟ Ɵ va (Garvin, 1998).

Para Nonaka (1995, p.318) 

Es un sistema facilitador de la búsqueda, codifi cación, sistemaƟ za-
ción y difusión de las experiencias individuales y colecƟ vas del ta-
lento humano de la organización, para converƟ rlas en conocimiento 
globalizado, de común entendimiento y úƟ l en la realización de to-
das las acƟ vidades de la misma que permite generar ventajas sus-
tentables y compeƟ Ɵ vas en un entorno dinámico.

Es importante resaltar que el conocimiento organizacional se ha con-
verƟ do en el recurso por excelencia y es considerado como estratégico. 
Con base en Skyrme (1997), Malhotra (2001), Carrión (2002), Garzón 
(2006), Ruggles (1998), Alavi y Leidner (2001), Garrido (2006), Argote, et 
al. (2003), Malhotra (2001) se defi ne GesƟ ón del Conocimiento como la 
capacidad que Ɵ ene una organización para que a parƟ r de las capacidades 
del personal que labora en ella se pueda generar, almacenar, recuperar 
y acceder al conocimiento con el apoyo de herramientas TI buscando la 
efecƟ vidad de la organización en un Ɵ empo adecuado.

3.6. Aprendizaje organizacional
El aprendizaje organizacional posee varios modelos estructurales y pro-

cesales, algunos de los cuales se concentran en el manejo y almacenamien-
to de la información, aspectos importantes para la presente invesƟ gación y 
de los cuales se han seleccionado 10 modelos: (Aprendizaje Experiencial), 
March y Oslen, 1975; (Niveles de Aprendizaje), Argyris y Schon, 1978; (In-
tegración), Kim, 1993; (Cinco Disciplinas), Senge, 1990; (Aprendizaje como 
Procesamiento de la Información), Huber, 1991; (Acción, Refl exión, Dise-
minación), Shaw y Perkins, 1991; (Espiral), Nonaka, Takeuchi y Umemoto, 
1996) con el fi n de hacer un comparaƟ vo entre cada uno de ellos.
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La mayoría de defi niciones coinciden en que se “aprenden conceptos y 
comportamientos, conductas relacionadas con virtudes o vicios, pero tam-
bién habilidades operaƟ vas. Todo aprendizaje requiere Ɵ empo” (Tintoré, 
2010, p.73).

Se analizaron diez modelos y se observó qué caracterísƟ cas comunes 
poseían, de tal forma que cada uno de ellos se pudiera ilustrar de una for-
ma rápida y amigable. Las especifi caciones usuales que idenƟ fi can este 
Ɵ po de modelos, y para el caso de la presente invesƟ gación las que se 
tuvieron presentes fueron: descripción, aspectos posiƟ vos, aspectos nega-
Ɵ vos, niveles y magnitudes de los disƟ ntos modelos. También se adicionó 
un ítem denominado otras variables para aquellos modelos que poseían 
alguna(s) parƟ cularidad(es) a las establecidas inicialmente.

4. DESCRIPCIÓN DEL MODELO
Hace referencia a una generalidad del modelo de aprendizaje organiza-

cional. El análisis de esta variable será de Ɵ po cualitaƟ vo descripƟ vo.

4.1. Aspectos posi  vos
Hace referencia a cada uno de los aspectos relevantes del modelo de 

aprendizaje organizacional en cuanto a sus ventajas. El análisis de esta va-
riable será de Ɵ po cualitaƟ vo descripƟ vo.

4.2. Aspectos nega  vos
Hace referencia a las desventajas del modelo de aprendizaje organiza-

cional. El análisis de esta variable será de Ɵ po cualitaƟ vo descripƟ vo.

4.3. Niveles
Establece si el modelo considera o no los Niveles Individual, Grupal u 

Organizacional. El análisis de esta variable será de Ɵ po cualitaƟ vo Sí/No.

4.4. Magnitudes
Establece si el modelo posee o no las siguientes Magnitudes: Forward o 

Feedback. El análisis de esta variable será de Ɵ po cualitaƟ vo Sí/No.

Inés del Carmen Meriño Fuentes - Manuel Alfonso Garzón Castrillón
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4.5. Otras variables o dimensiones
Hace referencia a alguna(s) variable(s) que le da(n) un sello parƟ cular 

a cada modelo. El análisis de esta variable será de Ɵ po cualitaƟ vo Sí/No.

En lo que corresponde a la descripción, todos los modelos muestran 
una descripción del modelo que lo idenƟ fi ca, además toman como refe-
rencia para desencadenar o explicar la propuesta de su modelo el conoci-
miento tácito y explícito.

En lo que corresponde a los Aspectos PosiƟ vos 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 conoci-
miento y cómo se integra.

En lo que corresponde a los Aspectos NegaƟ vos o Desventajas, un as-
pecto 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 presentes es importante 
mencionar que para el caso del nivel individual y grupal, el 89 % de los mo-
delos consideran estos aspectos dentro de sus modelos. Para el caso del 
nivel organizacional, solo lo considera el 45 % de los modelos estudiados.

Para cada uno de las magnitudes que se tuvieron presentes es impor-
tante mencionar que tanto para el forward como para el feedback, solo 
11 % de los modelos analizados considera 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 mag-
nitud correspondiente a la parte de inter-organización, el 11 % las creen-
cias, 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 orga-
nizacional son representaciones abstractas del conocimiento que poseen 
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los individuos o las equipos de trabajo de una organización; las variables 
internas y externas que infl uyen en los mismos. 

El modelo propuesto por Garzón (2006) se adecúa para idenƟ fi car y 
comparar los procesos administraƟ vos en la Facultad de Ingeniería de la 
Universidad.

De la revisión de literatura realizada, y después de un proceso de inte-
gración, unión y fusión, teniendo en cuenta los aspectos que más se desta-
can y en los cuales están de acuerdo la mayoría de los autores, se determi-
nó que la propuesta de Garzón (2006) señala cuatro variables (“fuentes de 
aprendizaje organizacional, sujetos del aprendizaje organizacional, cultura 
para el aprendizaje organizacional y condiciones para el aprendizaje orga-
nizacional”) y respecƟ vas sub-variables (Competencias, Memoria Organi-
zacional, Comunidades de prácƟ ca, Aprendizaje Individual, Aprendizaje en 
Equipo, Aprendizaje Organizacional, Aprendizajes Inter-organizacionales, 
Clima, Cultura, Estructura, Hombre, los Hechos, Historias de aprendizaje, 
Experiencias, Supuestos comparƟ dos, Experiencia, Experimentación, los 
Clientes, los Proveedores, la Tecnología, los PracƟ cantes, las Crisis, la Ob-
servación y la Refl exión y los Sistemas de Información), las cuales se rela-
cionan con tecnología y manejo de información explicitado cómo se puede 
observar en lo que corresponde a memoria organizacional y estructura, 
que son variables de análisis en la invesƟ gación.

Con base en los conceptos de March y Olsen (1976), Senge (1990), Am-
ponsem (1991), Swieringa y Wierdsma (1992), Landier (1992), Kim (1993), 
Nevis et al. (1995), Revilla (1995), Nonaka y Takeuchi (1995), Andreu y Ci-
borra (1994, 1995, 1996), Confesora y Keops (1998), Crossan, Lane y Whi-
te (1999), Ahumada (2001), Sandelands (2002), Garzón y Fischer (2010) y 
Marquardt (2011), y teniendo en cuenta que el Aprendizaje Organizacional 
es una variable principal en esta invesƟ gación, se defi ne como “el conjunto 
de conocimientos que poseen los individuos de una organización y que lo 
ponen a su servicio, para que facilite el desarrollo de sus procesos, de tal 
forma que dicho conocimiento sea transmiƟ do, almacenado, recuperado y 
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comparƟ do con otros miembros de la organización a parƟ r de la experien-

cia que el conocimiento adquirido le proporciona.

5. SISTEMA DE GESTIÓN DE LA INFORMACIÓN
Tomando como base a Moreiro (1998) se defi ne Sistema de GesƟ ón de 

la Información como la integración y gesƟ ón de la información que genera 

una organización aprovechando la tecnología, buscando facilitar los pro-

cesos misionales y estratégicos que posee. El marco teórico fundamenta 

varios conceptos que son la base conceptual del presente trabajo y con-

textualiza al lector sobre los temas que soportan el problema y la solución 

planteada. 

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

procesos administraƟ vos, tecnologías para apoyar el AO, como son: Com-

plejidad, Dirección Estratégica (DE), Teoría de Recursos y Capacidades, 

Conocimiento, Tipos de Conocimiento, GesƟ ón del Conocimiento, Apren-

dizaje, Tipos o Niveles de Aprendizaje, Aprendizaje Organizacional, Herra-

mientas para el Aprendizaje Organizacional, Métodos para el Aprendizaje 

Organizacional, el Aprendizaje Organizacional y la GesƟ ón del Conocimien-

to, la importancia de la Tecnología en la GesƟ ón de Conocimiento y en el 

Aprendizaje Organizacional, algunas arquitecturas en la GesƟ ón de Conoci-

miento, Sistema de GesƟ ón de la Información, Concepto, Componentes de 

un Sistema de GesƟ ón de Contenidos (CMS) y SoŌ ware, Tipologías para la 

GesƟ ón de Contenido.

Para cada uno de los temas antes mencionados, se les da un nivel de 

explicación acorde a la bibliograİ a consultada; se describe la visión del 

Aprendizaje Organizacional y su relación con la administración de los pro-

cesos administraƟ vos de la Facultad de Ingeniería de la Universidad y se 

fi naliza con la posición de la autora, respecto al proyecto desarrollado. 
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6. METODOLOGÍA
El enfoque metodológico dado a la problemáƟ ca a abordar en la inves-

Ɵ gación es de carácter mixto, es decir cualitaƟ vo y cuanƟ taƟ vo. CualitaƟ vo 

porque para su desarrollo, en lo que corresponde a la caracterísƟ ca, se 

extraen los datos recolectados a  parƟ r de la observación, entrevistas, revi-

sión de documentos y de información, a nivel del proceso analiza realida-

des (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 invesƟ gación se Ɵ ene presente 

la riqueza interpretaƟ va 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 signifi cado de las acciones de 

los  trabajadores (Decano, Directores Técnicos, Técnicos AdministraƟ vos, 

Profesional Especializado, Profesional Universitario y ContraƟ stas) y de la 

Universidad a través de la Facultad de Ingeniería, seleccionada como uni-

dad de análisis (Hernández-Sampieri et al., 2010).

CuanƟ taƟ va, porque Ɵ ene como caracterísƟ ca fundamental la estadís-
 ca, con el fi n de analizar los datos representados mediante números pro-

ducto de mediciones, que permiƟ rán validar el nivel de aprendizaje organi-

zacional en la Facultad de Ingeniería acorde a los procesos administraƟ vos, 

mediante la aplicación de una encuesta que fue  validada, aplicada y pro-

cesada a través de una escala Ɵ po Likert y la validación  de entrevistas. En 

lo que corresponde al proceso es de carácter secuencial y a través de ella 

se analiza  la realidad obje  va (Facultad de Ingeniería de la Universidad), 

ya que se siguieron unos pasos de acuerdo con ciertas reglas lógicas que 

se deben probar a parƟ r de los datos generados que poseen estándares 

de validez y confi abilidad y sus bondades se basan en la  predicción, ya 

que nos conduce a la aproximación o explicación de la realidad (Hernán-

dez-Sampieri et al., 2010).

Inés del Carmen Meriño Fuentes - Manuel Alfonso Garzón Castrillón



Universidad Simón Bolívar172

GESTIÓN DEL CONOCIMIENTO Y CAPACIDAD DE INNOVACIÓN
Modelos, Sistemas y Aplicaciones

6.1. Proceso de obtención de datos y caracterís  cas de la muestra de 
análisis

El trabajo empírico se llevó a cabo mediante el análisis de los datos 
obtenidos mediante un cuesƟ onario aplicado a una muestra inicial de 54 
trabajadores en la Universidad.

De igual forma se aplicaron varias entrevistas, previamente validadas, 
para analizar la percepción de los trabajadores sobre el nivel de aprendiza-
je organizacional en la Facultad de Ingeniería.

Los pasos seguidos para la construcción de la escala Ɵ po Likert fueron: 
en primera instancia se uƟ lizó una lista inicial de afi rmaciones a parƟ r de las 
escalas empleadas en las invesƟ gaciones de Garzón, et al. (2010); López, et 
al. (2012) y Real, et al. (2006), las cuales aplicaron una escala Likert, cuyos 
instrumentos tenían 138, 30 y 89 afi rmaciones respecƟ vamente. Se revisó 
cada una de las afi rmaciones, por parte de 2 asesores metodológicos y un 
trabajador de la Facultad de Ingeniería; para el caso de las afi rmaciones 
equivalentes se dejaba la que mejor redacción tuviera. Luego se elimina-
ron afi rmaciones, de manera aleatoria; al fi nal se analizó que quedaran 
afi rmaciones relacionadas con las 4 variables. La elaboración del primer 
instrumento de la invesƟ gación se realizó mediante cuadros metodológi-
cos, para posteriormente estructurar la primera versión del instrumento 
que se iba a uƟ lizar en la invesƟ gación propuesta. Para el estudio uƟ lizamos 
un instrumento inicial con 90 afi rmaciones.  Se asignó un puntaje total a 
los ítems según la dirección posiƟ va o negaƟ va de estos (confi abilidad); se 
someƟ ó el instrumento a la prueba de validez; análisis de los ítems con 
base en el cálculo del valor escalar de cada aseveración.

Se aplicó una prueba piloto, la cual se envió a 40 direcƟ vos, profesiona-
les y técnicos disƟ ntos a los que laboran en la Facultad de Ingeniería, vía 
web, previa conversación personal con cada uno de ellos. Los datos se pro-
cesaron uƟ lizando el paquete estadísƟ co IBM SPSS StaƟ sƟ cs 21. Se hizo un 
análisis de fi abilidad y de validez de constructo del instrumento. Además, 
se realizó un análisis factorial con el fi n de examinar la estructura factorial 
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del instrumento. Se midió la variabilidad de los ítems respecto a la medi-
da de tendencia central conocida como la media aritméƟ ca la cual fue de 
314 puntos aproximadamente con una desviación estándar aproximada de 
70.71. Se estudió la validez del constructo; se analizaron varios aspectos: 
primero, la correlación entre los ítems con el fi n de mirar aquellos con ba-
jas correlaciones respecto al resto de la escala y posteriormente se hizo un 
análisis factorial exploratorio: Para ello se probaron los supuestos para este 
análisis (BarleƩ <0.01; Kayser-Meyer-Olkin = 0.97), empleando el método 
de extracción de componentes principales con rotación varimax con el fi n 
de maximizar la varianza entre factores. Quedan 52 preguntas. Con estas 
afi rmaciones el instrumento da una confi abilidad del 98,5 %.

Se aplicó la prueba defi niƟ va a todos los trabajadores de la Facultad; y 
se obtuvieron los resultados. Se optó por realizar un análisis de varianza 
para resaltar las variables resumen de las 52 afi rmaciones empleadas en 
la encuesta. Estos grupos de variable fueron: condiciones, cultura, fuente 
organizacional y niveles o sujetos; su propósito fue determinar si los cua-
tro grupos de variable resumen producen alguna diferencia signifi caƟ va en 
promedio diferente. Para las diferencias signifi caƟ vas se uƟ lizó la prueba 
ANOVA.

7. RESULTADOS Y DISCUSIÓN

7.1. Resultados para cada variable
Condiciones: El atributo o variable Condiciones está compuesto por los 

componentes Competencias y Memoria Organizacional, cuyas califi cacio-
nes fueron las siguientes:

Cuadro 1. Califi caciones de las subvariables de la variable Condiciones

SUBVARIABLE SUMATORIA DE LAS RESPUESTAS A CADA PREGUNTA ASOCIADA
Competencias 74 76 67 68 68 67 55 62 55

Memoria 
Organizacional 56 65 66 65 67 66 68   

Fuente: Elaborado a par  r de SPSS Sta  s  cs 21
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Cuadro 2. ANOVA de un factor-Califi caciones variable Condiciones

SUBVARIABLE SUMA DE 
CUADRADOS GL MEDIA 

CUADRÁTICA F SIG.

Inter-grupos 85,168 1 85,168 0,552 0,470
Intra-grupos 2161,270 14 154,376

Total 2246,438 15
Fuente: Elaborado a par  r de SPSS Sta  s  cs 21

Se presenta el análisis de varianza para esta prueba con un nivel de 
signifi cancia del 5 %, el valor críƟ co de F (1, 14, α= 0,05)= 4,6 y el cociente 
calculado 0,552. Se concluye con base en estos resultados muestrales que 
no existen diferencias signifi caƟ vas entre competencias y memoria orga-
nizacional en términos de la variable Condiciones. Se puede observar que 
el nivel de signifi cancia (0,470) es mayor que α (0,05), por tanto, no se 
rechaza la hipótesis nula; esto permite concluir que no existen diferencias 
signifi caƟ vas entre competencias y memoria organizacional en términos 
de la variable Condiciones.  La variable Condiciones y sus subvariables con-
tribuyen al aprendizaje en los procesos administraƟ vos en la Facultad de 
Ingeniería.

Cultura: El atributo o variable Cultura está compuesto por los compo-
nentes clima, cultura y estructura, cuyas califi caciones fueron las siguientes:

Cuadro 3. Califi caciones de las subvariables de la variable Cultura

SUBVARIABLE SUMATORIA DE LAS RESPUESTAS A CADA PREGUNTA ASOCIADA
Clima 68 74 71 69 83
Cultura 79 82    
Estructura 59     

Fuente: Elaborado a par  r de la sumatoria de respuestas de la encuesta
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Cuadro 4. ANOVA de un factor-Califi caciones variable Cultura

SUBVARIABLE SUMA DE 
CUADRADOS GL MEDIA 

CUADRÁTICA F SIG.

Inter-grupos 308,375 2 154,188 5,123 0,062
Intra-grupos 150,500 5 30,100   
Total 458,875 7    

Fuente: Elaborado a par  r de SPSS Sta  s  cs 21

Se presenta el análisis de varianza para esta prueba con un nivel de 
signifi cancia del 5 %, el valor críƟ co de F (2, 5, α= 0,05)= 5,7  y el cocien-
te calculado 0,062. Se concluye con base en estos resultados muestrales 
que no existen diferencias signifi caƟ vas entre clima, cultura y estructura 
en términos de la variable Cultura. Se puede observar que como el nivel 
de signifi cancia (0,062) es mayor que el α (0,05), no se rechaza la hipótesis 
nula; por tanto, también se concluye que no existen diferencias signifi caƟ -
vas entre clima, cultura y estructura en términos de la variable Cultura. La 
variable Cultura y sus subvariables contribuyen al aprendizaje organizacio-
nal en los procesos administraƟ vos en la Facultad de Ingeniería.

Fuente Organizacional: El atributo o variable Fuente Organizacional 
está compuesto por los componentes experiencias y tecnologías, cuyas ca-
lifi caciones fueron las siguientes:

Cuadro 5. Califi caciones de las subvariables de la variable Fuente 
Organizacional

SUBVARIABLE SUMATORIA DE LAS RESPUESTAS A CADA PREGUNTA ASOCIADA
Experiencias 80 72 74 82 69 83
Tecnología 73 67 70 64 75  

Fuente: Elaborado a par  r de SPSS Sta  s  cs 21
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Cuadro 6. ANOVA de un factor-Califi caciones variable Fuente Organizacional

SUBVARIABLE SUMA DE 
CUADRADOS GL MEDIA 

CUADRÁTICA F SIG.

Inter-grupos 128,594 1 128,594 4,702 0,058
Intra-grupos 246,133 9 27,348   
Total 374,727 10    

Fuente: Elaborado a par  r de SPSS Sta  s  cs 21

Se presenta el análisis de varianza para esta prueba con un nivel de 
signifi cancia del 5 %, el valor críƟ co de F (1, 9, α= 0,05)= 5,1 y el cociente 
calculado 0,058. Se concluye con base en estos resultados muestrales que 
no existen diferencias signifi caƟ vas entre experiencias y tecnología en tér-
minos de la variable Fuente Organizacional.  Se puede observar que como 
el nivel de signifi cancia (0,058) es mayor que el α (0,05) no se rechaza la 
hipótesis nula; por tanto, también se concluye que no existen diferencias 
signifi caƟ vas entre experiencias y tecnología en términos de la variable 
Fuente Organizacional. La variable Fuente Organizacional y sus subvaria-
bles contribuyen al aprendizaje organizacional en los procesos administra-
Ɵ vos en la Facultad de Ingeniería.

Niveles o Sujetos: El atributo o variable Niveles o Sujetos está com-
puesto por los componentes aprendizaje en equipo, aprendizaje individual 
y aprendizaje organizacional, cuyas califi caciones fueron las siguientes:

Cuadro 7. Califi caciones de las subvariables de la variable Niveles o Sujetos

SUBVARIABLE SUMATORIA DE LAS RESPUESTAS A CADA PREGUNTA 
ASOCIADA

Aprendizaje en 
Equipo 90 72 61 65 93 87
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Aprendizaje 
Individual 77 53 79 85 84  

Aprendizaje 
Organizacional 74 72 66 84 71 86

Fuente: Elaborado a par  r de SPSS Sta  s  cs 21

Cuadro 8. ANOVA de un factor-Califi caciones variable Niveles o Sujetos

SUBVARIABLE SUMA DE 
CUADRADOS

GL MEDIA 
CUADRÁTICA

F SIG.

Inter-grupos 23,418 2 11,709 ,085 ,919
Intra-grupos 1934,700 14 138,193   
Total 1958,118 16    

Fuente: Elaborado a par  r de SPSS Sta  s  cs 21

Se presenta el análisis de varianza para esta prueba con un nivel de 
signifi cancia del 5 %, el valor críƟ co de F (2, 14, α= 0,05)= 3,73 y el cociente 
calculado 0,919. Se concluye con base en estos resultados muestrales que 
no existen diferencias signifi caƟ vas entre aprendizaje en equipo, aprendi-
zaje individual y aprendizaje organizacional en términos de la variable Nive-
les o Sujetos. Se puede observar que como el nivel de signifi cancia (0,919) 
es mayor que el α (0,05) no se rechaza la hipótesis nula; por tanto, también 
se concluye que no existen diferencias signifi caƟ vas 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 subvariables contribuyen al aprendizaje organizacional en los proce-
sos administraƟ vos en la Facultad de Ingeniería.

Además, para conocer la percepción de los funcionarios de la InsƟ tu-
ción de Educación Superior objeto de estudio, se empleó una escala Ɵ po 
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Likert para recoger información perƟ nente acerca de las 52 afi rmaciones 
sobre los procesos administraƟ vos llevados a cabo en la InsƟ tución para 
medir el nivel de aprendizaje organizacional. Los resultados de esta se ana-
lizaron detalladamente por medio de técnicas de estadísƟ ca mulƟ variada 
con el fi n de mostrar lo más relevante y conocer así las afi rmaciones más 
relevantes mostradas por las respuestas dadas por cada parƟ cipante según 
el rol desempeñado en la insƟ tución y 2 entrevistas relacionadas con la 
temáƟ ca de aprendizaje organizacional, a los trabajadores; se tomó aleato-
riamente una muestra, conformada por el decano de la facultad, 5 directo-
res técnicos, 6 técnicos administraƟ vos y  4 contraƟ stas.

Analizada todo el conjunto de la información se concluyó que en la fa-
cultad de Ingeniería existe Aprendizaje Organizacional asociado a sus pro-
cesos administraƟ vos.

Una vez idenƟ fi cada la existencia del Aprendizaje Organizacional, se 
procedió a analizar el hardware y soŌ ware de apoyo a los procesos de 
Aprendizaje Organizacional y para el caso del soŌ ware, se analizaron va-
riables que hacen que una herramienta se pueda considerar de apoyo a 
la GesƟ ón de Conocimiento y por ende a una de sus variables como es el 
Aprendizaje Organizacional.

Algunas de las caracterísƟ cas que poseen las herramientas, podrían 
apoyan el proceso de Aprendizaje Organizacional, sin embargo, se constru-
yó una matriz de evaluación para verifi car, si las herramientas existentes en 
la insƟ tución y otras libres, serían efecƟ vas para el apoyo.

Dentro de las herramientas existentes en la insƟ tución que poseen ca-
racterísƟ cas mínimas para evaluar, tenemos: Outlook, Project, Lync y One 
Note; dentro de las libres, seleccionadas para la evaluación tenemos: Lime-
survey y Orfeo-Sistema de GesƟ ón Documental.

Los aspectos evaluados fueron los siguientes: Elementos Generales, 
Requerimientos de Sistema, Seguridad, Soporte y Desarrollo, Elementos 
Especiales y Tecnología. Dentro de la parte de Tecnología, se tuvieron pre-
sentes caracterísƟ cas que idenƟ fi can a las herramientas que soportan la 
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gesƟ ón del conocimiento y por ende el Aprendizaje Organizacional. Dentro 
de ellas tenemos: FAQ, Tutoriales, Estructuración (Función Instant), Con-
fi guración Sencilla, Catálogo/Categorización, Foros, GesƟ ón Documental, 
Wiki, Red Social, email, Calendarización, Workfl ow, Colaboración, GesƟ ón 
de Contenido, GesƟ ón de datos, Búsqueda Full Text, Solución de Proble-
mas Guiados,  GesƟ ón de Procesos, Tablero de Discusión, CaracterísƟ cas 
de Self Service, Self-Learning, Chat, Mensajería Instantánea, Gestor de No-
Ɵ cias, Portales/Blog y EstadísƟ cas.

De acuerdo a las 26 caracterísƟ cas analizadas que presentaron infor-
mación: 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 cum-
plimiento de caracterísƟ cas posee, y la que menos presentó fue Project y 
One Note.

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

7.2. Discusión de los resultados
De acuerdo a los planteamientos de Denzin (1970), existen cinco Ɵ -

pos de triangulación: de datos, de invesƟ gadores, de métodos, de teoría 
y múlƟ ple.

La discusión de resultados del trabajo de invesƟ gación se basó en la 
triangulación de métodos, dada la naturaleza metodológica de la invesƟ ga-
ción. Desde el punto de vista cualitaƟ vo porque la toma de datos se dio a 
través de técnicas verbales (Entrevistas) y observacionales y desde el punto 
de vista cuanƟ taƟ vo porque los datos se recolectan mediante encuestas o 
bases estadísƟ cas.

Con el fi n de tener las ruƟ nas administraƟ vas que ejecutan los disƟ ntos 
Ɵ pos de funcionarios, y ser prácƟ cos ante situaciones esperadas, se iden-
Ɵ fi caron y caracterizaron 124 procesos administraƟ vos en la Facultad de 
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Ingeniería de la Universidad, fruto de entrevistas a los trabajadores de la 
Facultad y al análisis documental realizado.

La base teórica en la que se sustentó el presente trabajo fue el Modelo 
de Garzón (2010), porque fue el que más se adaptó a los procesos admi-
nistraƟ vos e infraestructura de la Facultad de Ingeniería. Esto se hizo con 
fundamento en el análisis realizado a 10 modelos de aprendizaje organi-
zacional 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 y Fis-
cher (2010).

Las fuentes de aprendizaje organizacional abordadas para la compara-
ción o análisis de los procesos administraƟ vos de la Facultad de Ingeniería, 
tuvieron de referencia el modelo de Aprendizaje Organizacional de Garzón 
y Fischer (2010) de acuerdo a sus cuatro variables: Fuentes, Sujetos, Cul-
tura y Condiciones. Considera tres Ɵ pos de conocimiento: tácito, explícito 
y virtual.

En la Facultad de Ingeniería se lograron idenƟ fi car disƟ ntos Ɵ pos de 
conocimiento y su conversión, lo cual confi rma parte de lo afi rmado por 
Nonaka et al. (1999) y Choo (1998) quienes explican la conversión del 
conocimiento.

Luego de realizar un Análisis de Varianza a parƟ r de los resultados de las 
cuatro variables asociadas al modelo de Garzón y Fischer (2009) y a las 52 
aseveraciones planteadas y califi cadas por los trabajadores de la Facultad 
de Ingeniería, se obtuvo que cada una de las variables de acuerdo a las 
subvariables analizadas, no tuvieron diferencias signifi caƟ vas que permi-
Ɵ eran refutar la hipótesis nula planteada, por tanto, se concluye que para 
cada variable se corrobora la existencia de aprendizaje organizacional en 
la Facultad de Ingeniería. De los resultados del estudio se encontró que el 
nivel de Aprendizaje Organizacional para los procesos administraƟ vos en 
la Facultad de Ingeniería, de acuerdo a las cuatro fuentes del Modelo de 
Garzón y Fischer (2010) es:

Relación signifi caƟ va entre competencias y memoria organizacional en 
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términos de la variable Condiciones; clima, cultura y estructura en tér-
minos de la variable Cultura; experiencias y tecnología en términos de la 
variable Fuente Organizacional; aprendizaje en equipo, aprendizaje indi-
vidual y aprendizaje organizacional en términos de la variable Niveles o 
Sujetos.

Lo anterior refuerza los planteamientos de Garzón y Fischer (2009) en 
cuanto a que, las cuatro fuentes de su modelo permiten idenƟ fi car 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, lo cual también refuerza los resultados 
obtenidos a parƟ r de las pruebas y análisis realizados.

Para la invesƟ gación, y analizada la tecnología que apoya el aprendizaje 
organizacional en la Facultad de Ingeniería, podemos observar que aunque 
existen algunos disposiƟ vos de hardware, y soŌ ware que apoyan las acƟ vi-
dades y funciones, no existe una herramienta TI apropiada de apoyo al AO 
y que aproveche parte de las TI, por tanto se diseñó un Sistema de GesƟ ón 
de Información basado en Roles que apoye el aprendizaje organizacional 
en la Facultad de Ingeniería de tal forma que los conocimientos generados 
a parƟ r de los procesos administraƟ vos sean comparƟ dos y conocidos por 
todos los miembros de la Facultad que tengan permisos para acceder al sis-
tema. El diseño propuesto considera el hecho de que haya una realimenta-
ción permanente de la generación de conocimiento, así como su evolución 
y cambios a que haya lugar.

En la triangulación de orientación inducƟ va los datos y categorías cuali-
taƟ vas se incluyen como categorías nominales en técnicas de invesƟ gación 
cuanƟ taƟ vas como la encuesta.  De acuerdo a esto se Ɵ ene presente la 
siguiente discusión de resultados:

En la invesƟ gación realizada, los estándares de validación y confi abili-
dad existentes, a nivel estadísƟ co, fueron los adecuados para la aplicación 
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de la escala Likert, la cual fue fundamental para el logro de los resultados 
de la invesƟ gación, lo que permiƟ ó determinar la comprobación de la exis-
tencia del aprendizaje organizacional en la Facultad de Ingeniería.

Además, en los resultados de la invesƟ gación obtenidos con la aplica-
ción de la escala Ɵ po Likert se realizaron pruebas estadísƟ cas Ɵ po descrip-
Ɵ vas, análisis factorial, análisis de varianza y se uƟ lizó la prueba ANOVA, 
que permiƟ eron medir la validez de las afi rmaciones sobre las caracterísƟ -
cas del aprendizaje organizacional.

7.3. La aplicación y posterior análisis de resultados de la entrevista
Las técnicas para la obtención y procesamiento de datos, desde el pun-

to de vista de métodos cualitaƟ vos y cuanƟ taƟ vos, permiƟ ó:

• IdenƟ fi car los Ɵ pos de conocimientos que poseen los trabajadores 
de la Facultad de Ingeniería, logrado mediante el análisis documen-
tal y de información, así como de los resultados y procesamiento de 
las entrevistas, donde se hicieron preguntas puntuales sobre este 
aspecto.

• IdenƟ fi car los procesos administraƟ vos de la Facultad de Ingeniería 
de la Universidad, mediante el análisis documental, la observación 
directa y los resultados y procesamiento de las entrevistas, donde 
se hicieron preguntas puntuales sobre este aspecto.

• Estudiar disƟ ntos modelos de aprendizaje organizacional mediante 
el análisis documental. Los resultados de entrevistas donde se hi-
cieron preguntas puntuales sobre el AO; así como los resultados de 
la aplicación de la escala Ɵ po Likert, a la que se le aplicó un análisis 
de varianza de acuerdo a las cuatro variables asociadas al modelo 
de Garzón y Fischer (2009) y a las 52 aseveraciones planteadas y 
califi cadas por los trabajadores de la Facultad de Ingeniería, permi-
Ɵ eron concluir que cada una de las variables analizadas, incluyendo 
las subvariables, no tuvieron diferencias signifi caƟ vas. Por tanto se 
obtuvo como resultado la existencia de aprendizaje organizacional 
en la Facultad de Ingeniería.
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Analizar la TI existente en la Facultad de Ingeniería, mediante el análisis 
documental, aplicación de entrevistas, observación directa, lo cual condujo 
al diseño de un sistema de gesƟ ón de la información basado en roles, para 
soportar el AO en la Facultad de Ingeniería de la Universidad.

7.4. Propuesta de diseño de Ges  ón de Información con base en un modelo 
de Aprendizaje Organizacional (AO)

De acuerdo a los resultados obtenidos y el marco de referencia, se 
propone el diseño de GesƟ ón de Información con base en un modelo de 
Aprendizaje Organizacional (AO) (ver Figura 1) aplicado a los procesos ad-
ministraƟ vos de la Facultad de Ingeniería de la Universidad.
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El diseño propuesto, fruto de la presente invesƟ gación, presenta los si-
guientes aspectos:

• Requisitos Funcionales
• Requisitos No funcionales
• Actores del Sistema
• Casos de Usos
• Arquitectura de SoŌ ware
• Requerimientos del Sistema
• Estructura de la Base de Datos
• Modelo de la Interfaz Gráfi ca.

7.5. Requisitos Funcionales
La Facultad de Ingeniería de la Universidad requiere de un Sistema de 

GesƟ ón de Información que, con base en un modelo de aprendizaje orga-
nizacional, apoye sus procesos administraƟ vos. Estos son:

• Administrar las acƟ vidades e información asociada a los procesos 
administraƟ vos en la facultad de ingeniería, de acuerdo a las funcio-
nes 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 garanƟ ce la 
seguridad de la información.

• Proporcionar un mecanismo de monitoreo y control del conoci-
miento asociado a los procesos administraƟ vos en la Facultad de 
Ingeniería.

7.6. 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 Uni-
versidad) los requisitos no funcionales corresponden a las caracterísƟ cas 
que se enuncian a conƟ nuación:

• Usabilidad: El soŌ ware será usado por diferentes usuarios de la Fa-
cultad de Ingeniería que estén involucrados con el manejo de pro-
cesos en dicha unidad. El soŌ ware será comprensible, fácil de usar y 
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de aprender a manejar. Requiere una experiencia mínima por parte 
de los usuarios en cuanto a la manipulación de herramientas web.

• Confi abilidad: El Sistema será creado para que pueda ser uƟ lizado 
24*7*365, es decir que, ante cualquier fallo, se debe garanƟ zar que 
este 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 uƟ lizarlo; de igual manera, cada una de 
ellas Ɵ ene los privilegios correspondientes, que garanƟ zan que cada 
quien maneje los datos o la información que corresponde. GaranƟ za 
un entorno seguro a todos los usuarios.

• Rendimiento: El Desarrollo del producto garanƟ za un desempeño 
apropiado de acuerdo a los requerimientos establecidos por el clien-
te, así a como los recursos disponibles. De igual manera garanƟ za 
rapidez y mínimo Ɵ empo de respuesta.

• Soporte: Este proyecto permite ser modifi cado; es decir, puede in-
cluir correcciones, mejoras o adaptaciones, de acuerdo a cambios 
en los requisitos y especifi caciones funcionales.

• 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 soŌ ware cumple este atributo cuando está escrito con 
claridad y es fácil de entender, esto es, está libre de sofi sƟ cados y 
complejos procesos.

• Interoperabilidad: El soŌ ware será capaz de comparƟ r recursos ho-
mogéneos y heterogéneos (disƟ ntos formatos, plataformas de hard-
ware y soŌ ware).

• Disponibilidad: Es el porcentaje de Ɵ empo en el que el sistema es 
capaz de realizar las funciones para las que está diseñado.

7.7. Propuesta plan de implementación de la ges  ón de Información con 
base en un modelo de Aprendizaje Organizacional (AO)

Para el desarrollo del proyecto se uƟ lizará el Proceso Unifi cado de Ra-
Ɵ onal (RUP-RaƟ onal Unifi ed Process). El RUP es el conjunto de acƟ vidades 
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necesarias para transformar los requisitos del usuario en un sistema sof-
tware. Su objeƟ vo es entregar un producto de soŌ ware que saƟ sfaga las 
necesidades del usuario, de forma efi ciente y predecible.

Las acƟ vidades del Proceso Unifi cado de RaƟ onal destacan en la crea-
ción y el mantenimiento de modelos más que documentos sobre papel. 
Los modelos (especialmente aquellos especifi cados mediante UML) pro-
porcionan representaciones ricas desde el punto de vista semánƟ co, del 
sistema soŌ ware que se está desarrollando. Estos modelos pueden ver-
se 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 informa-
ción relevante.

El 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 las disƟ ntas acƟ vidades.

8. CONCLUSIONES
El análisis realizado a la Facultad de Ingeniería, determina las siguientes 

conclusiones: La Facultad en su estructura orgánica Ɵ ene defi nidos seis Ɵ -
pos de roles: Decano, Directores Técnicos, Técnicos AdministraƟ vos, Profe-
sional Especializado, Profesional Universitario y ContraƟ stas con funciones 
defi nidas para los funcionarios públicos y acƟ vidades para los contraƟ stas.

Los trabajadores con el ejercicio de las funciones y de las acƟ vidades 
generan experiencias que les permiten opƟ mizar la responsabilidad en su 
desempeño. En la construcción de conocimientos son vitales las fuentes de 
información internas y externas, que posibilitan una aprehensión cognosci-
Ɵ va que contribuye en el fortalecimiento de las acƟ vidades desarrolladas. 
Los conocimientos construidos y las prácƟ cas desarrolladas son comparƟ -
dos entre los funcionarios a nivel intra e inter roles.
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Los funcionarios valoran con alto nivel de signifi cancia al conocimiento, 
poseen mecanismos para resguardarlo y Ɵ enen autonomía para uƟ lizarlo 
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, Pro-
ceso de acreditación y registros califi cados de programas, Profesores de la 
facultad y su Ɵ tulación, Trabajadores de la Facultad, Egresados de la Facul-
tad, Relación con el entorno, Proyectos de InvesƟ gación e Infraestructura 
Física y Medios EducaƟ vos. Cada una de las variables Ɵ ene defi nidos indi-
cadores, verifi cando su estado actual y considerando su impacto para la 
Universidad y la Facultad, contextualizando sobre los logros para cada una 
y perƟ nencia de las metas trazadas.

Los trabajadores de la Facultad de Ingeniería consideran tener sus pro-
cesos defi nidos. Fruto de ellos se idenƟ fi caron 124 procesos administraƟ -
vos asociados a las acƟ vidades, misiones y estrategias de la Universidad, 
principalmente en la Facultad de Ingeniería. Los procesos administraƟ vos 
se relacionaron con aspectos como la planeación, ejecución y verifi cación; 
de igual forma a varios factores como los Académico-AdministraƟ vos, Estu-
diantes, Calidad, Docentes, Graduados, InvesƟ gación, Extensión y Recursos 
Físicos y Financieros.

El modelo de aprendizaje organizacional seleccionado se arƟ cula con 
los procesos administraƟ vos de la Facultad de Ingeniería, con fundamento 
en las siguientes conclusiones:

El análisis de las correlaciones entre cada una de las subvariables de 
las cuatro variables del modelo de Garzón y Fischer 2010, determinó que 
no existen diferencias signifi caƟ vas entre cada una de las subvariables que 
componen una variable. Con base en lo anterior, se confi rma que en la 
Facultad de Ingeniería existe Aprendizaje Organizacional, aspecto corrobo-
rado con la percepción de los trabajadores, a través de los resultados de 
las entrevistas realizadas.

El manejo del Aprendizaje Organizacional lo asocian, principalmente, a 
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la parte autodidacta, así como a la puesta en marcha de las situaciones que 
se les presentan. Los trabajadores valoran la importancia y trascendencia 
del Aprendizaje Organizacional, con alto nivel de signifi cancia. La invesƟ -
gación concluye con el diseño de una propuesta de un Sistema de gesƟ ón 
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 
soŌ ware permite determinar el apoyo que el uso de varios de esos recur-
sos proporciona a las funciones y acƟ vidades propias de los trabajadores. 
Muchos de estos recursos, principalmente los de soŌ ware, poseen fun-
cionalidades específi cas que apoyan alguna de las fases de la gesƟ ón del 
conocimiento y por ende el aprendizaje organizacional. Las más comunes 
son: herramientas ofi máƟ cas de ayuda a la creación de documentos (pro-
cesadores de textos, generadores de imágenes, dibujos, etc., generado-
res de tablas, hojas electrónicas y otras uƟ lidades), así como herramientas 
web de comunicación (navegadores y buscadores de contenidos, servicios 
hƩ p y XML, servicios web caché, correo electrónico, chats, redes sociales, 
entre otros), las cuales serán mejor aprovechadas, a parƟ r del diseño de 
gesƟ ón de información propuesto.

Los trabajadores valoran la importancia y trascendencia del Aprendizaje 
Organizacional, con alto nivel de signifi cancia, y señalan que debe exisƟ r 
formalmente dentro de las políƟ cas insƟ tucionales.

Además, se analizaron herramientas de gesƟ ón de fl ujo de trabajo li-
cenciadas y libres, que existen y son usadas en otra dependencia de la 
Universidad, para verifi car si sus caracterísƟ cas lograban saƟ sfacer los re-
querimientos básicos a nivel de tecnología soŌ ware 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 benefi cie del Conocimiento 
que poseen cada uno de sus compañeros se propone el diseño de un sis-
tema de gesƟ ón de información basado en roles, es decir, integrar en una 
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sola plataforma digital colaboraƟ va, bajo la fi losoİ a de trabajo de una red 
social, mecanismos de interacción, para comparƟ r el conocimiento e in-
formación de los miembros que acceden al sistema, dependiendo del rol 
que posean. La parƟ cipación de los trabajadores, sus aportaciones de co-
nocimiento 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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