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“Si buscas resultados distintos,
no hagas siempre lo mismo”.

Einstein Albert (1879-1955)
Fisico aleman
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PROLOGO

Este libro es producto del aporte mancomunado de profesores de dife-
rentes Instituciones de Educacién Superior (IES) del pais, quienes vienen
realizando investigaciones sobre gestién del conocimiento y capacidad de

innovacion.

El trabajo llevado a cabo permitié dividir el documento en dos sesiones.
Por una parte, los modelos y sistemas, y por la otra, las aplicaciones prac-
ticas de la gestiéon del conocimiento y la capacidad de innovacion. En este
sentido, el libro parte de los desarrollos tedricos para luego comprender,
mediante la realidad de diferentes organizaciones, su aplicabilidad. En par-
ticular se realizé un abordaje interesante desde las IES lo que permitié un
analisis hasta ahora escasamente realizado en la literatura.

En la sesién inicial, el primer capitulo muestra un avance tedrico de las
capacidades dindmicas, procura establecer la relacion que existe entre es-
tasy la creacion del conocimiento organizacional. Por su parte en el segun-
do capitulo se expresa la importancia del conocimiento adquirido por las
personas que hacen parte de una empresa. El objetivo principal fue dise-
fiar un modelo de gestién del conocimiento, para el departamento de sis-
temas y recursos tecnoldgicos de una universidad en el Caribe colombiano.
Seguidamente, el tercer capitulo refleja como el vertiginoso desarrollo del
aprendizaje organizacional (AO), ha originado modelos como alternativas
para la innovacién del conocimiento en las universidades, mostrando una
forma posible de transformar los esquemas tradicionales a sistemas dina-
micos, aprovechando los recursos que alli se generan, de tal manera que
describe los factores de AO del personal de las universidades publicas de
Cabimas, Estado Zulia-Venezuela, abordando asi distintas teorias que fun-
damentan el proceso. El cuarto capitulo demuestra cémo el conocimiento
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ha sido una de las herramientas con las que ha contado el ser humano para
observar, aprender y evolucionar en cuanto a los retos manifestados en
las adaptaciones a las diferentes formas de organizacion social. El quinto
capitulo analiza el rol de los sistemas de informacion para la gestion de la
investigacion, basados en el valor y en la gestidon del conocimiento. La apli-
cacion del estudio se realizd en la Universidad Piloto de Colombia. El sexto
y ultimo capitulo de esta primera sesidn es resultado de una investigacion
realizada para determinar el nivel de AO en los procesos administrativos
en la Facultad de Ingenieria de una universidad, y asi disefiar un sistema de
gestién de informacion que lo soporte.

En la segunda sesion, el capitulo séptimo aborda un analisis de la ges-
tion del conocimiento y la capacidad de innovacién en una organizacién
radial de la ciudad de Barranquilla, con el fin de identificar cudles son las
condiciones facilitadoras para su desarrollo. Ademas, se caracteriza la ca-
pacidad de innovacién y se reconoce el perfil de los innovadores de esta
organizacion. El octavo capitulo tiene como propdsito identificar las condi-
ciones de la gestion del conocimiento que favorecen el AO que, a su vez,
inciden en los resultados de la gestidn. El noveno capitulo analiza la gestidn
del conocimiento vy la capacidad de innovacién en una IES de Barranquilla.
La investigacion es relevante en la actualidad, porque desarrolla aportes
valiosos en el campo de estudio, del cual existen escasas evidencias cienti-
ficas. Desde el punto de vista tedrico, se aborda la gestién del conocimiento
y la capacidad de innovacion en general en las organizaciones, para luego
realizar un abordaje desde la vision de la IES. El décimo capitulo describe
los procesos de innovacién en la prestacién de servicios de salud. Se trata
de un estudio de caso desarrollado en el Centro Cardiovascular del Magda-
lena-Colombia, basado en la construccién de un modelo estratégico. En el
ultimo capitulo se analiza la influencia del aprendizaje organizacional en el
proceso de innovacién de las Nuevas Empresas de Base Tecnoldgica (NEBT)
del Parque Cientifico de Madrid (PCM) y del Parque Cientifico Leganés Tec-
noldgico (LEGATEC), localizadas en la Comunidad de Madrid, Espafia.

Es asi como se espera que esta obra constituya un avance teorico y

12 Universidad Simén Bolivar
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practico de la gestidn del conocimiento y la capacidad de innovacion desde
el punto de vista académico y empresarial, aspectos importantes en el de-
sarrollo de organizaciones sostenibles en el tiempo.

Se expresa un especial agradecimiento por el respaldo en el desarro-
llo de este proyecto editorial a Paola Amar, Vicerrectora de Investigacion e
Innovacién de la Universidad Simén Bolivar y Yaneth Herazo, Directora de
Investigacion. Finalmente, un reconocimiento especial a los investigadores
que dedicaron su tiempo y decidieron compartir los resultados en este libro.

Karelis Barrios Hernandez
Profesora Investigadora de la Facultad de Administracion y Negocios
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INTRODUCCION

En la actualidad, el entorno en que se desenvuelven las organizaciones
es cada vez mas cambiante y la forma como cada una asume esta realidad,
depende de la rapidez de adaptacién, la generacion de conocimiento vy el
desarrollo de ideas novedosas que propicien procesos innovadores para
responder a los cambios del entorno.

En este sentido, en el ambito empresarial se empieza a reconocer el rol
que juega el conocimiento en la creacion de valor de las organizaciones,
al tiempo que los cambios del entorno, estan obligando a transformar la
realidad empresarial, poniendo de relieve la importancia de desarrollar ca-
pacidad de innovacién como la fuente principal de adaptacién al entorno.

Es asi como en un mundo donde todo cambia a velocidades vertigino-
sas, la gestion del conocimiento y la capacidad de innovacion se convierten
en un elemento clave para el éxito. Por tanto, crear y gestionar el conoci-
miento constituyen la fuente fundamental para las capacidades dindmicas,

especialmente la de innovacion.

En este libro en particular se abordard la tematica desde dos puntos
vista. Por un lado los seis primeros capitulos presentan los resultados de
investigaciones sobre modelos y sistemas para la gestion del conocimiento.
Por otra parte, los cinco capitulos restantes hacen referencia a las aplica-
ciones practicas y casos que involucran a los subsectores de: educacion
superior, comunicaciones, salud y nuevas empresas de base tecnoldgica,
partiendo del hecho de que este tipo de organizaciones dispone de ca-
pacidades organizacionales para convertir la informacion en conocimiento

valioso, y este a su vez, en productos y servicios comercialmente viables.

De esta manera las organizaciones construyen capacidad dindmica de
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innovacion, cuando logran configurar sus rutinas para propiciar procesos
de transformacion que den lugar a la innovacion. Por tanto, la capacidad de
innovacion de una empresa se relaciona con la habilidad que posee para
cambiar, responder y adaptarse al mercado con el fin de seguir generando
valor.

Es asi como las organizaciones, para que se mantengan competitivas en
el mercado, deben crear y gestionar el conocimiento individual, materiali-
zandolo en el nivel organizacional para generar ambientes que supongan
procesos de innovacién a partir de los cuales se favorezca el crecimiento
sostenible de la empresa.

En este sentido, el libro denominado GESTION DEL CONOCIMIENTO Y
CAPACIDAD DE INNOVACION, Modelos, Sistemas y Aplicaciones presenta el
aporte de sus autores a una tematica que cobra importancia en la realidad
organizacional.

16 Universidad Simén Bolivar
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CAPACIDADES DINAMICAS Y
CONOCIMIENTO ORGANIZACIONAL"

Dynamic Capabilities and Organizational Knowledge

INDIRA MENACA GUERRERO
ANA MARIA CAZALLO ANTUNEZ
HECTOR JOSE MEDINA CARRASCAL

RESUMEN

El presente capitulo es un avance tedrico de las capacidades dinamicas con-
tenidas en el proyecto de investigacion titulado “Competitividad de los destinos
turisticos en la ciudad de Cartagena de Indias (Colombia) a través de las teorias
de las capacidades dinamicas”. Procura establecer la relacién que existe entre las
capacidades dinamicas y la creacion del conocimiento organizacional por medio
de una revision literaria sobre los constructos tedricos del conocimiento y mode-
los dindmicos para alcanzar el objetivo planteado. Es un estudio exploratorio de
caracter documental, puesto que deseamos abordar nuevas perspectivas sobre
los pensamientos tedricos que constituyen una plataforma investigativa del area
objeto de indagacion que, desde sus inicios ha gozado de una gran aceptacion en el
ambito académico organizacional, considerando que las empresas estan en cons-
tante cambio, adaptacion, renovacion y reconfiguracion de sus recursos tangibles
e intangibles para afrontar los desafios del entorno dinamico. Por ello, las variables
gue se emplearan en este estudio son: capacidad de adaptacion, capacidad de in-
novacion, capacidad de absorcion, capacidad sistémica y el conocimiento; adicio-
nalmente se desarrollan unas consideraciones finales.

Palabras clave: Capacidad de adaptacion, capacidad de absorcion, capacidad
de innovacidn, capacidad sistémica, conocimiento.

ABSTRACT

The present chapter is a theoretical advance of the dynamic capacities contai-
ned in the research project titled "Competitiveness of tourist destinations in the
city of Cartagena de Indias - Colombia through the theories of dynamic capacities".
It seeks to establish the relationship between the dynamic capacities and the crea-

Este capitulo forma parte del marco tedrico sobre capacidades dinamicas de la tesis doctoral “Com-
petitividad de los destinos turisticos en la ciudad de Cartagena de Indias (Colombia) a través de las
teorias de las capacidades dindmicas”, elaborado para optar el titulo de doctora en Ciencias Geren-
ciales.
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tion of organizational knowledge, through a literary revision on the theoretical
constructs of knowledge and dynamic models to reach the objective set. It is an
exploratory study of documentary character, since we want to approach new pers-
pectives on the theoretical thoughts that constitute an investigative platform of
the area of investigation that, from its beginnings, has enjoyed great acceptance in
the academic field, considering that companies are constantly changing, adapting,
renewing and reconfiguring their tangible and intangible resources to face the cha-
llenges of dynamic environment. For this reason, the variables that will be used in
this study are: adaptability, capacity for innovation, systemic capacity and knowled-
ge; in addition, furthermore, some final considerations are developed.

Keywords: Capacity for adaptation, absorption capacity, Capacity for innova-
tion, systemic capacity, knowledge.

1. INTRODUCCION

Vislumbrar un desarrollo sostenible y sobrevivir en los entornos dindmi-
cos enmarcados en las altas velocidades, complejidades e incertidumbres
del mercado, requiere que los agentes econémicos como empresas, com-
pradores, proveedores, competidores, sustituidores y complementarios
disefien un conjunto de estrategias orientadas a la mejora continua, que
busca fortalecer la investigacién e innovacion en los procesos empresaria-
les, asi como optimizar las politicas de competitividad organizacional. En
este sentido, el conocimiento de los individuos juega un papel estratégico
en la creacion de un valor agregado en las organizaciones, puesto que las
capacidades organizativas descansan sobre el conocimiento existente y en

la imperiosa necesidad de crear nuevo conocimiento.

En un escenario dindmico, donde los mercados, la competencia, la tec-
nologia de la comunicacién e informacion (TIC) y las reglas varian constan-
temente y de forma vertiginosa, el conocimiento tacito y explicito de las
compafiias se convierte en un pilar clave de éxito (Nonaka, 1991; Nonaka
y Takeuchi, 1995; Bueno, 1998) debido a la importancia que posee el co-
nocimiento al integrarse en las rutinas organizacionales y en la capacidad
productiva de las compafiias sirviendo como cimiento para la generacién
de capacidades particulares y distintivas.

Basandonos en lo anterior, el presente trabajo de investigacion pre-

20 Universidad Simén Bolivar
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tende vincular ambos conceptos, conocimiento y capacidades dinamicas,
identificando la relacidn existente entre ambos conceptos, a través de una
aproximacion conceptual y tedrica. De esta manera, se determinaran los
modos en que se crean y desarrollan los procesos orientados a la difusién
y produccién de conocimiento en las organizaciones; ademas analizaremos
cémo este apoya la misién empresarial, como influye en la reconfigura-
cidn de las estructuras organizacionales tanto internas como externas para
afrontar los entornos dindmicos e inciertos.

En ese orden de ideas, el capitulo estd organizado de la siguiente forma:
primero se hace una introduccion; posteriormente, se conceptualizan los
componentes tedricos de las capacidades dindmicas y la creacién de nue-
vo conocimiento. En tercer lugar, se describen los aspectos metodoldgicos
utilizados, y por ultimo se establece una relacién entre la creacién de nue-
Vo conocimiento organizacional y las capacidades dindmicas. Por ultimo, se
presentan unas consideraciones finales.

2. FUNDAMENTACION TEORICA

2.1. Capacidades dinamicas

Para contemplar la importancia del entorno dindmico en la adquisicién
de ventajas competitivas y aceptar el postulado de la heterogeneidad de
los recursos, este capitulo inicia con la conceptualizacion de las capacida-
des dindmicas que son valoradas como un enfoque adscrito a la teoria de
los recursos y capacidades. Al respecto, la teoria de los recursos y capaci-
dades (Resource Based View — RBV, 1990) se fundamenta en la heteroge-
neidad de los recursos en las organizaciones, es decir, las empresas poseen
carteras heterogéneas de recursos y estas son las responsables de la versa-
tilidad en el rendimiento financiero entre distintas empresas (Grant, 1991).

Si una compafiia consigue de manera constante rendimientos superio-
res, sus competidores buscaran las conexiones entre los recursos y los ren-
dimientos e intentaran imitar o adquirir recursos alternativos para producir

unos rendimientos similares. De esta forma, las organizaciones adquieren

Indira Menaca Guerrero - Ana Maria Cazallo Antlinez 21
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ventajas competitivas sostenibles si poseen recursos que produzcan valor
econdmico. Estos recursos deben ser escasos, valiosos, inimitables e insus-
tituibles, ademds de ser resistentes a los intentos de imitacién por parte de
los competidores (Barney, 1991; Nelson, 1991; Peteraf, 1993). Se entiende
por recursos aquellos activos tangibles e intangibles, las capacidades, los
procesos de las compafiias, la informacion, el conocimiento, etc.; que es-
tan bajo la gestién empresarial y que facilitan crear estrategias de valor
organizacional (Dess, Lumpkin & Eisner, 2011), asi como crear y proteger
una ventaja competitiva (Porter, 1980) que esté fundamentada en el cono-
cimiento, las tecnologias, las competencias, los activos complementarios y

las capacidades dindmicas (Dess, Lumpkin & Eisner, 2011).

Si bien existen diversas definiciones sobre capacidades dinamicas, los
constructos tedricos coinciden en explicarlas como las competencias orga-
nizacionales que permiten reconfigurar las habilidades, destrezas y practi-
cas empresariales de acuerdo a los cambios que se causen en el mercado.
Segun Eisenhardt y Martin (2000), cuando los mercados son altamente
dinamicos, las capacidades organizacionales necesariamente descansan
poco sobre el saber existente y enfatizan en la creacién de nuevo cono-
cimiento para generar nuevos procesos de innovacion que vehiculen a la
empresa a obtener una ventaja competitiva sostenible. Los autores han
identificado algunos procesos que se utilizan como muestras de las capaci-

dades dindmicas, entre las que se destacan:

a) Desarrollo de productos (la combinacién de diversas técnicas en los
equipos de funciones cruzadas): las fuentes de conocimiento son
esenciales para el desarrollo dptimo de un producto, debido a que
aborda el factor calidad y la produccién. El proceso eficaz para el
desarrollo de un bien o servicio involucra las rutinas, las experien-
cias conjuntas de los miembros del equipo, al igual, que una amplia
comunicacion externa.

b) Toma de decisiones (puesta en comun en los negocios de diversos
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conocimientos personales y funcionales).

c) Procesos de transferencia (copiar, transferir y recombinar los recur-
sos basados en el conocimiento).

d) Estratégico-coevolucion (combinaciones sinérgicas de recursos,
los vinculos sociales): las sinergias entre los recursos ubicados en
diferentes partes de la organizacion suelen tener caracteristicas
comunes.

e) Creacion de parches estratégicos y de conocimiento para realinear
el punto de partida de las empresas y los recursos (afiadir, combinar
y dividir) a las oportunidades cambiantes del mercado.

f) Creacidon de conocimiento (nuevo pensamiento, la vinculacidn entre
las empresas y los recursos locales exteriores): es una importante
capacidad dindmica, especificamente en las empresas que poseen
alta tecnologia. Los vinculos externos son esenciales para la creacién
de conocimiento efectivo, dichos vinculos pueden tomar diversas
formas, incluyendo las relaciones personales e informales impulsa-
das por los criterios y las alianzas formales.

g) Alianzasy rutinas de adquisicion (nuevos recursos, rutinas pre y post
adquisicion): la adquisicion de éxito en los procesos se caracteriza
por las rutinas de pre-adquisicién que evaluan la similitud cultural y
la coherencia de la visién. Y las rutinas de post-adquisicién se cen-
tran en la velocidad de la integracion y la redistribucidon estratégica
de los activos.

h) Podemos decir que, al hablar de capacidades dinamicas, debe asu-
mirse la idea de un contexto dindmico; por ende, las organizacio-
nes tienen que adaptarse continuamente para responder de forma
rapida a los diferentes cambios del entorno y promover el espiritu
innovador. Con el propdsito de esbozar una definicién de consen-
so acerca de capacidades dindmicas, se muestra el siguiente cuadro
gue contiene un sumario de conceptos con los principales autores

gue han abordado el tema.
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Cuadro 1. Definiciones de capacidades dinamicas

CATEGORIA AUTOR ANO DEFINICION

Capacidades | Teece y Pisano 1994 | Subconjunto de competencias o destrezas que

dindmicas posibilitan a la compafiia desarrollar nuevos pro-
ductos y procesos, para responder a las situaciones
cambiantes del mercado.

Teece, Pisanoy | 1997 | Las competencias que tienen las organizaciones

Shuen para integrar, construir y reconfigurar tanto sus
habilidades externas como internas para afrontar
los cambios rapidos del entorno.

Eisenhardty 2000 | Radican en los procesos organizacionales y estra-

Martin tégicos como el desarrollo de productos, toma de
decisiones, alianzas, etc. que se dan en empresas
que operan en mercados dinamicos a través de
la administracion de recursos en pro de generar
estrategias creadoras de valor.

Helfaty 2000 | “Habilidad de las empresas para innovar y adap-

Raubitschek tarse a los cambios en tecnologias y mercados,
incluyendo la habilidad de aprender de los erro-
res”. (p.975)

Zahray George | 2002 | Facilitan a las organizaciones reconfigurar sus
recursos y adaptarse a los cambios del entono
dindmico con el fin de conseguir una ventaja
competitiva.

Helfaty Peteraf | 2003 | “Por definicion, las capacidades dinamicas implican
adaptacién y cambio, porque construyen, integran
o reconfiguran otros recursos o capacidades”.
(p.997)

Teece 2007 | “Capacidades de la empresa, dificiles de imitar,
necesarias para adaptarse a clientes cambiantes y
a las nuevas oportunidades tecnoldgicas. También
incluyen la capacidad de la empresa de configurar
el entorno en el que opera, desarrollar nuevos
productos y procesos y disefiar e implementar
modelos de negocio viables”. (pp.1319-1320)

Helfat, F.E., 2007 | La competencia que tiene una organizacion para

Finkelstein, S., crear, aumentar o cambiar su base de recursos, de

Mitchell, W., Pe- manera intencional.

teraf, M.A,, Sing,

H., Teece, D).y

Winter, S.G.

Fuentes: Gutiérrez (2013); Nieves (2013); Acosta-Prado, Longo-Somoza & Fischer (2013)
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Por otro lado, desde la dptica tedrica se destacan tres capacidades
dindmicas organizacionales que serdn descritas en la siguiente investiga-
cién: las capacidades dindmicas de absorcidn, de adaptacidn e innovacion
(Wang & Ahmed, 2007; Teece, Pisano & Shuen, 1997; Zahra & George,
2002). Asimismo, se conjugan las tres capacidades dindmicas para fomen-
tar la categorizacion de la capacidad sistémica en las empresas.

2.1.1. Capacidades dindmicas de absorcion

Este concepto fue expuesto por primera vez por Cohen & Levinthal
(1990), quienes la definieron como un mecanismo interno de la empresa
que estudia los diferentes aspectos del conocimiento tanto interno como
externo, estableciendo la cuantia de conocimiento externo que logra asi-
milar la firma en funcion del conocimiento vigente o actual (Garzon, 2015).
Segun Garzon (2015), las capacidades de absorcidon se definen como “la
habilidad de una empresa para identificar, asimilar y explotar conocimiento
originado en el ambiente exterior” (p.118). En este sentido, la capacidad
de absorcién es una habilidad empresarial que propende por reconocer
el valor de la nueva informacion externa con el objetivo de integrarla a los
funcionamientos de la organizacién. Al respecto Zahra y George (2002),
destacan que la capacidad de absorcion es un pilar fundamental para ge-
nerar capacidades dindmicas en muchas industrias, puesto que influye en
la razdon de ser y en la sustentabilidad de las ventajas competitivas de un
determinado sector. Los autores introdujeron cuatro elementos al aspecto
conceptual de la capacidad de absorcion: la adquisicion, asimilacién, trans-
formacién y explotacién del conocimiento; esto obedece a las destrezas
que posee una organizacidn para identificar y conseguir conocimiento ex-
terno, asi como los procedimientos y rutinas organizativas que posibilitan
interpretar, procesar, aprovechar, combinar las competencias existentes o
crear nuevas mediante la incorporacién del conocimiento o informacion

proveniente del exterior.

2.1.2. Capacidad dindmica de innovacion
Esta capacidad se refiere al desarrollo de nuevos productos o servicios
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en el mercado, la implementacién de nuevos procesos de produccion, la
tipificacién de nuevos mercados, el hallazgo de cadenas de suministro, el
desarrollo de nuevas formas organizativas y el perfeccionamiento de nue-
vas formas organizativas a través de la articulacion de las estrategias crea-
tivas aunadas con las conductas y procesos innovadores (Wang & Ahmed,
2004; Garzén, 2015). De igual manera, Wang y Ahmed (2007) explican que
la capacidad de absorcidn son las competencias de la organizacion para
crear nuevos bienes y servicios que estén alineados con la gestion estraté-
gica innovadora compuesta por comportamientos y procesos nuevos. En
este orden de ideas, esta capacidad analiza la relacién existente entre los
recursos y capacidades empresariales con su portafolio de productos para
enfrentar las exigencias continuas de los ambientes dindmicos.

2.1.3. Capacidades dindmicas de adaptacion

Esta capacidad se fundamenta en el principio de definir y aprovechar las
oportunidades derivadas del mercado global como una necesidad esencial
para todas las empresas que compiten en los entornos dindmicos activan-
do las estrategias y destrezas para reconfigurar tantos los recursos como
procesos organizacionales que le permitan asegurar la supervivencia y la
consecucion de rentabilidades superiores (Wang & Ahmed, 2007; Garzon,
2015; Teece, Pisano & Shuen, 1997; Teece, 2007). Es asi, que las compafiias
gue tienen una gran capacidad de adaptacion manifiestan el desarrollo de
las demas capacidades dindmicas (Teece et al,. 1997) ante entornos dina-
micos cargados de fluctuaciones que ameritan la rapida consecuciéon de
nuevo conocimiento dificil de imitar, constituyéndose en fuente de venta-
jas competitivas sostenibles (Teece, 2000).

2.1.4. Capacidad sistémica

Senge (1990), en su libro La Quinta disciplina, plantea el concepto de
pensamiento sistémico como una dimension esencial para la construccion
de organizaciones que fusionan las demas disciplinas: la vision compartida,
los modelos mentales, el aprendizaje en equipo y el dominio personal para
realizar su potencial; en un organismo coherente de aprendizaje, de teoria
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y practica. Por ello, cada una de las disciplinas es una parte que converge
en un todo. “Al enfatizar cada una de las demas disciplinas, el pensamiento
sistémico nos recuerda continuamente que el todo puede superar la suma
de las partes” (p.6).

Herrscher (2010) plantea que el caracter sistémico en las organizacio-
nes comprende la cohesion entre las partes que integran un sistema, que
estén relacionados todos con todos en pro de un objetivo en comudn. No
obstante, la falta de cohesién puede ocasionar el fracaso inevitable de las
firmas en un corto tiempo. Segun el autor, desde la dptica sistémica las
organizaciones realizan “buenas practicas” si: a) todas las partes o depen-
dencias de la empresa estan interrelacionadas con el todo; b) existe una
integracion eficaz y fluida; c) el vinculo con el entorno es estrecho, de tal
forma que permita desafiar las realidades externas; d) se dan respuestas
acertadas a los problemas y se aprovechan las oportunidades desde la
multicausalidad y consecuencias, de forma directa e indirecta; e) coexiste
una vision extensa con un norte, es decir, con su meta y objetivos; f) la fija-
cion de la meta obedece al todo no a las partes. Por lo tanto, la capacidad
sistémica es el potencial que tienen las organizaciones para coordinar las
capacidades de adaptacion, absorcion e innovacion, integrandolas en un
sistema inteligente, capaz de fusionar los recursos tangibles e intangibles
necesarios para afrontar los ambientes turbulentos desde una perspecti-
va holistica que posibilite obtener ventajas competitivas sustentables que
propenda por una propuesta de valor para los clientes, diferenciandose
de los competidores, desde construcciones compartidas enfocadas en de-
sarrollar estrategias empresariales para alcanzar el éxito y sobrevivir en el

ambito empresarial.

En este sentido, el éptimo funcionamiento de las organizaciones de-
pende en gran medida de sus acciones sistémicas como de su pensamien-
to holistico que ayudan a identificar las complejidades de los problemas
para descubrir la mejor manera de coordinar estrategias efectivas frente
a eventos externos. A continuacién, en la Figura N° 1 se presenta un bos-
guejo de las tipologias de capacidades dindmicas y su articulacién con el
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mercado dinamico, las estrategias empresariales y la propuesta de valor
para el mercado.

Propuesta de Valor

Mercados \
Capacidad
de

Innovacién

Estrategias Capacidad Capacidades Capacidad Organizaciones
de ™ TDindmicas | o de
Absorcion Adaptacion

Capacidad
Sistémica
\ Dinamicos /

Ventajas

Competitivas

Figura 1. Modelo tedrico de las Capacidades Dinamicas

Fuente: Adaptado de Lépez, Cruz & Martin (2009); Gutiérrez (2013); Garzén (2015)

Con base en estas propuestas tedricas, se puede inferir que las capaci-
dades dindmicas se encuentran relacionadas entre si para converger en la
capacidad sistémica, con el objetivo de enfrentar el dinamismo del merca-
do configurando una estructura integral en los procesos funcionales orga-
nizacionales, aprovechando los recursos valiosos para sostener o desarro-
llar ventajas competitivas sostenibles en los entornos dindmicos.

2.2. Creacion del conocimiento
En el escenario de la globalizacién se han presentado cambios e inno-
vaciones tecnoldgicas en los procesos de informacién y comunicacion. De
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igual manera, se han producido cambios sociales, organizacionales en el
desarrollo de los modelos encaminados a la capacidad de gestién, en el
mejoramiento de la competitividad y efectividad de las empresas, a través
de los procesos de aprendizajes y la generacion de nuevos conocimientos.
Actualmente, las empresas tienen presente que gran parte de los conoci-
mientos adquiridos y desarrollados provienen de los denominados activos
intangibles. Para generar innovaciones continuas y ventajas competitivas
las organizaciones deben contar con un grupo de personas cualificadas
adecuadamente con actitudes, destrezas, inteligencia tecnoldgica, entre

otros aspectos, que contribuyan a su desarrollo y crecimiento sostenible.

El éxito y la consecucion de los objetivos de las organizaciones innova-
doras dependen en gran medida de |la capacidad para gestionar e innovar
conocimiento. Nonaka (1994) resalta que la creacion de conocimiento re-
side primordialmente en la conversién de conocimiento tacito a explicito,
ademas plantea que el conocimiento se origina y se estructura a través
de los diversos flujos de informacion que se encuentran extremadamente

radicados en el conjunto de valores de los individuos.

De igual forma, Nonaka y Takeuchi (1995) sefialan que el nuevo conoci-
miento se origina mediante la conversion del conocimiento tacito (el que
las personas poseen) en conocimiento explicito (es el que se procesa, se
codifica, se transfiere en un lenguaje técnico y sistematico); asimismo, los
autores plantean un modelo de creacion del conocimiento descrito como
un proceso dindmico en el que se socializa, se exterioriza e interioriza y se
intercambia conocimiento; adicionalmente, las personas mediante la in-
teraccion intercambian y permutan conocimiento tacito y explicito con la
finalidad de que posteriormente fluya hacia los departamentos que inte-
gran las organizaciones (Ver Figura N° 2, que explica la creacién del cono-
cimiento organizacional).

Por su parte, Martinez & Ruiz (2002), asientan que, a largo de la tra-
yectoria empirica, el sujeto produce conocimiento tacito que se teoriza y

cristaliza en conocimiento explicito propio. En el proceso de comunicar-
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lo, se transforma en conocimiento explicito general. Posteriormente, las

practicas comunes se internalizan, convirtiendo el conocimiento explicito

general en tacito particular.

Tacito Explicito
Sociabilizacién Externalizacion
Compartir Ie i6n d s .
experiencias r;e:tg%:.ase Tacito

7
N

@

; Conocimiento Explicito
Aprender haciendo sistematico

Internalizacion Combinacién

Figura 2. Espiral de creacion de conocimiento

Fuente: Nonaka y Takeuchi (1995)

Turner y Makhija (2006), citados por Nieves (2013), indican que las em-

presas en su transcurso de gestion del conocimiento afrontan cuatro eta-

pas especialmente criticas:

a) Generacidn y adquisicion de conocimiento: Esta fase indica que las

compafiias obtienen conocimiento nuevo mediante procesos de in-
vestigacion, aprendizaje o experimentacion; también puede ser ori-
ginado por medido de las fuentes de exploracién externa.

b) Transmision del conocimiento: Consiste en el proceso de canalizar

el conocimiento hacia otros sectores y personas de la organizacion
gue lo requieran para generar impactos en las actividades y funcio-
nes empresariales.

Interpretacion del conocimiento: Esta etapa se refiere al significado
gue adquiere el nuevo conocimiento en funcién de las metas, pro-
positos o necesidades de la empresa; su interpretacidn sobre la base
del conocimiento ya existente.

d) Aplicacion del conocimiento: Es el proceso de aplicar el conoci-
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miento para los propdsitos organizativos que conlleven a generar

competencias, capacidades y destrezas organizacionales. La genera-
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ciéon y adquisicion del conocimiento, la transmisidn y la interpreta-
cién se realizan con la finalidad de aplicar el conocimiento.

Por otro lado, Cidec' (2004) concibe la creacién de conocimiento como

la capacidad sistematica de una organizacion, para:

e Producir conocimiento.
e Difundirlo en toda la organizacién.
e Concretarlo en procesos, servicios y productos.

Ademas, la creacién del conocimiento constituye el motor para la inno-
vaciéon continua, la cual a su vez genera fuentes de ventajas competitivas
para cualquier organizacion. Las compafiias que alcanzan el éxito empre-
sarial son aquellas en las que sus trabajadores intercambian conocimiento
estructurado, sistematizado, codificado y complejo.

Segun el enfoque Poder SEEQO¥, esbozado por Martinez (2004), propone
cinco variables internas y se realiza una seleccion de variables externas cri-
ticas (GVEC) que constituyen una guia para orientar, evaluar y planificar la

produccién de conocimiento. El autor propone el siguiente modelo:
CCC =f (CG+ GH+GF+GT+Gf+GVEC)
Donde:

CCC: Capacidad de creacién de conocimiento

CG: Capacidad de gestion

GH: Gestién humana o capital humano

GF: Gestidn financiera

GT: Gestion tecnoldgica

Gf: Gestidn eficiente de recursos fisicos

GVEC= Gestidn en interaccion con variables externas criticas

El modelo lineal propuesto por Martinez (2004) presenta como variable
dependiente la capacidad de creacion de conocimiento y como variables

T Centro de investigaciones y documentaciones sobre problemas de la economia, el empleo y las cua-
lificaciones profesionales.

+  Sistema de evaluacién de eficiencia organizacional.
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independientes o explicativas: capacidad de gestion, gestion humana o
capital humano, gestion financiera, gestién tecnoldgica, gestiéon eficiente
de recursos fisicos y gestion en interaccion con variables externas criti-
cas. Otros autores como Argote (1999), Garzon (2006), consideran que la
creacién de conocimiento en las organizaciones es producto del aprendi-
zaje, que es la fuente que permite adquirir el nuevo o renovar el antiguo.
Cuando la creacion del conocimiento y el aprendizaje se dan de manera
simultdnea se incrementa tanto el stock de conocimiento y la necesidad de

adaptarse a los cambios del entorno.

Prieto (2003) citado por Garzén (2015) explica que las organizaciones a
través del aprendizaje desarrollan habilidades dindmicas para generar, cap-
tar, socializar y utilizar el stock de conocimiento que faculte a las empresas
y a sus agentes del conocimiento para afrontar los entornos versatiles. Este
planteamiento corresponde a la definicion de la capacidad de aprendiza-
je, que segun Garzén (2015) es una fortaleza que posee la organizaciéon
para producir, codificar y decodificar informacion a partir de sus fuentes,
para desarrollar nuevo conocimiento a nivel holistico a través de una cul-
tura organizacional que promueve el proceso de instituir, valorar, asimilar
y explotar el nuevo conocimiento tanto externo como interno con fines

comerciales.

Como sefialan Real, Leal & Roldan (2006), el aprendizaje organizativo
es un proceso dindmico de creacion de conocimiento que se origina en
las rutinas de las organizaciones a través de las personas que la integran
y las agrupaciones que ellos conforman. El aprendizaje estd dirigido a la
generacién y desarrollo de las habilidades y competencias distintivas que

le faciliten a la organizacién mejorar su actuacion y resultados.

El modelo del navegador Skandia desarrollado por Edvinsson y Ma-
lone (1998) se prioriza en la medicién del capital intelectual (capacidad de
produccion de conocimientos), a partir de una plataforma de valor soste-
nible de la compafiia cimentada en el enfoque del capital humano que in-

cluye todas las competencias individuales, los conocimientos, las destrezas
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y las experiencias de todos los funcionarios administrativos y directivos de
la empresa; asimismo incluye la creatividad e inventiva de la organizacion.
De igual forma se fundamenta en el capital organizacional. Sin embargo,
el enfoque humano es el mas importante en el modelo, pero es el mas
complicado de medir, asi como aquellos activos que no son propiedad de
la empresa. Para la medicion se utilizan medidas productivas de los tra-
bajadores y de los gerentes (indicadores de presente) que miden conoci-
mientos, habilidades, motivacién y actitudes de las personas que integran

la organizacion.

Al respecto, Nonaka (1994) argumenta que las empresas adquieren y
crean conocimiento a partir de la interaccion entre los miembros y grupos
de la organizacidn; para ello, el autor sefiala tres dimensiones: la intencion
(perspectiva de los individuos sobre su entorno, la informacién y los cono-
cimientos descubiertos o creados); la segunda es la autonomia (libertad
que experimenta el individuo para desarrollar la creatividad encaminada a
la reproduccién y absorcion de conocimiento) y por ultimo, las fluctuacio-
nes (fuentes generadoras de interaccion entre las personas y su ambiente
gue favorecen la apariciéon de nuevo conocimiento e interpretacion de la
realidad).

De acuerdo a los aportes mencionados, se deduce el rol fundamental
gue juega la creacion, el intercambio, la difusion y combinacién de conoci-
miento en las empresas; por lo tanto, es necesario promover capacidades,
habilidades y conductas en los integrantes de la organizacion para fomen-
tar el espiritu de la creatividad e innovacién como pilares para la mejora
continua de los procesos empresariales orientados a la supervivencia en

mercados altamente dinamicos.

Aunque numerosos autores consideran la creacién del conocimiento
como una etapa en el proceso de gestién del conocimiento, algunos tra-
bajos distinguen claramente entre ambos conceptos. En tal sentido, Ichijo
(2007) esboza que la creacién de conocimiento no es solamente un com-

pendio de actos, sino un proceso humano unico que no es facil de simplifi-
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car ni de replicar, puesto que incluye sensaciones y creencias de los que ni
siquiera son conscientes sus propios creadores. Paralelamente, Von Krogh,
Ichijo y Nonaka (2000), afirman que la creacion de conocimiento no puede
gestionarse, solo se pueden crear las condiciones para que sea posible vy,
por tanto, los directivos —mas que controlar— deben apoyar la creacién de

conocimiento mediante actividades que la favorezcan.

2.3. Relacidn entre las capacidades dinamicas y la creacién de conocimiento

Las capacidades dindamicas contribuyen a la creacion y sostenimiento
de una ventaja competitiva que estd cimentada en el conocimiento, los
activos, las competencias, las tecnologias y los activos complementarios;
del mismo modo, incluyen la capacidad de prever y aprovechar nuevas
oportunidades, forjar nuevo conocimiento y reconfigurar los activos y las
competencias existentes (Dess, Lumpkin & Eisner, 2011).

La generacion de nuevas capacidades o competencias organizativas sur-
gen a partir de una adecuada direccion estratégica de conocimiento que
promueva los procesos de aprendizaje y la explotacion de lo aprendido. Del
mismo modo, varios autores afirman que el aprendizaje organizativo con-
siste en un proceso de caracter dinamico (Nonaka, 1994) que puede ser
concebido como el principal medio para lograr la renovacion estratégica
de una empresa, lo que permite que las organizaciones puedan adaptarse
a los ritmos de los cambios acelerados presentes en el entorno (Crossan,
Lane & White, 1999; Danneels, 2002).

Por otra parte, la practica repetida es un mecanismo importante de
aprendizaje debido a que ayuda a las personas a comprender los procesos
y a desarrollar rutinas eficaces. Eisenhardt y Martin (2000), sefialan que
existen estudios sobre practicas repetidas en adquisicion de empresa (la
adquisicién corresponde a una capacidad dinamica en este caso), dicha
adquisicion conllevd a una acumulacion de conocimiento que contribuyd
a desempefios exitosos para la compafiia. No obstante, cabe resaltar que
las rutinas son patrones de interaccién que representan soluciones exito-

sas a problemas especificos, estos patrones residen en el comportamien-
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to individual y grupal. Asimismo, aspectos tales como: la colaboracion, la
comunicacion, el conocimiento y las alianzas pueden ser fuentes para el

aprendizaje organizacional.

Los conocimientos que son producto del aprendizaje demuestran las
capacidades resultantes de los procesos de integracién y coordinacion de
conocimientos individuales que posteriormente pasan a ser conocimiento
organizacional. Sobre este conocimiento organizacional seguirdn creando-
se aprendizajes nuevos, que son definidos como las expresiones de las acti-
tudes, las motivaciones, destrezas, los activos intangibles, el conocimiento
tanto tacito como explicito y los talentos de las personas y de los grupos
que integran la organizacidn, que luego son estructurados para generar
valor agregado y competencias distintivas (Bueno y Morcillo, 1993). Al in-
terior de una empresa las capacidades dinamicas mas sobresalientes son
las que estan asociadas con la absorcidn, integracién y reconfiguracion de

conocimiento.

a) Laabsorcion de conocimiento es definida como la competencia para
reconocer, asimilar y aplicar las nuevas fuentes de informacién con
fines netamente comerciales. Esta absorcién se basa en el conoci-
miento organizacional que existe (Cohen & Levinthal, 1990).

b) Laintegracion de conocimiento es un proceso inter-empresarial que
busca combinar y articular el conocimiento organizacional tanto
interno como externo con el objetivo de utilizar e intercambiar in-
formacidn a través del trabajo colaborativo entre departamentos o
empresas (Hung, Kao, & Chu, 2008).

c) Lareconfiguracién de conocimiento es un procedimiento que persi-
gue nuevas alternativas para ordenar las capacidades, procesos or-
ganizacionales y las maneras de generar valor. Para ello, es necesario
que las organizaciones evallen el contexto competitivo y reorgani-
cen su estructura para realizar las transformaciones necesarias para
confrontar los cambios del mercado (Lavive, 2006; Amit & Schoe-
marker, 1993).
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El modelo de Kogut y Zander (1992) citados por Cruz, J., Navas, J., Lopez,
P., Delgado, M. (2009). ponen de manifiesto que la creacion de conoci-
miento no es independiente de las actuales habilidades, sino que, por el
contrario, surge de las capacidades de combinacion de las empresas para

generar conocimiento nuevo a partir del ya existente.

En fin, el proceso de reconfiguracion les brinda a las empresas la posibi-
lidad de producir habilidades para analizar el mercado y estar atentos a los
movimientos de la competencia, puesto que el éxito en entornos altamen-
te dindmicos radica en la continua adquisicién de nuevos conocimientos
y en su adecuada explotacién, debido a que la renovacién estratégica de
las competencias implica la construccion y expansion de las capacidades

organizativas (dindamicas) a lo largo del tiempo.

3. METODOLOGIA

En el presente estudio exploratorio se responde el siguiente interro-
gante: éDe qué manera la creacién del conocimiento enmarcada en un
enfoque documental contribuye al desarrollo de las capacidades dindmi-
cas para afrontar los entornos altamente dinamicos? Para dar respuesta al
interrogante se hara una revision literaria, de tal manera que se recopilara
informacidn tedrica que permita analizar y contrastar exploratoriamente la
construccion tedrica del proceso desde nuevas perspectivas de indagacion.
Al respecto del aporte de los estudios exploratorios, Hernandez, Fernandez
& Baptista (2014) plantean que:

Los estudios exploratorios se realizan cuando el objetivo es examinar
un tema o problema de investigacién poco estudiado, del cual se tienen
muchas dudas o no se ha abordado antes. Es decir, cuando la revisién de la
literatura revelé que tan solo hay guias no investigadas e ideas vagamente
relacionadas con el problema de estudio, o bien, si deseamos indagar so-

bre temas y 4reas desde nuevas perspectivas. (p.91)
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3.1. Tipo de investigacion

Esta investigacién es de tipo documental. Al respecto, Alfonzo (1995)
plantea que la investigacion documental es un proceso cientifico de inda-
gacion, recoleccién, organizacidn, sistematizacién e interpretacion de in-
formacién en torno a una determinada tematica. Similar a otros tipos de
estudio, el enfoque documental vehicula a la construccién de nuevos co-
nocimientos utilizando los documentos escritos en sus diferentes formas:
documentos impresos, electrénicos y audiovisuales (Morales, 2003).

Debido a que la investigacién documental dispone principalmente de
documentos que son el resultado de otros proyectos de investigacion y de
pensamientos de tedricos, se constituye en la plataforma tedrica del cam-
po objeto de estudio. La revisién documental se fundamenta a partir de su
lectura, andlisis e interpretacidn de dichos documentos (Morales, 2003).

Los anteriores planteamientos coinciden con los referentes tedricos de
Avila-Baray (2006), quien expresa que la elaboracién de nuevos documen-
tos de investigacion provienen de analizar, describir, explicar y comparar
otras actividades intelectuales, temas o asuntos mediante el andlisis de

fuentes de informacion.

De igual forma, la perspectiva de este trabajo es de enfoque cualitativo.
Como aseveran Hernandez et al. (2014), las investigaciones cualitativas “se
basan mas en una ldgica y proceso inductivo (explorar y describir, y luego
generar perspectivas tedricas). Van de lo particular a lo general” (p.8). Para
ello, el enfoque cualitativo emplea métodos para recoleccién de datos ta-
les como la observacién no estructurada, entrevistas abiertas, revision de
documentos, debates grupales, informacion simbdlica verbal, audiovisual
o en forma de texto o imagen, etc., con el propdsito de apoyar desde el
planteamiento del problema hasta la elaboracion de resultado las revisio-
nes literarias (Hernandez et al., 2014).

3.2. Procedimientos para la recoleccion de la informacidn
Para la recoleccidon de datos se utilizaron fuentes de informacion pri-

maria como libros, enciclopedias, revistas indexadas, articulos cientifi-
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cos, tesis, monografias, diccionarios que suministran informacién fiable e
importante sobre el tema de investigacion. Posteriormente, para cotejar
nuestras fuentes primarias se recurrié a fuentes de informacién secundaria
como: correos electrénicos, CD Roms, bases de datos, bibliotecas (virtuales
y presenciales), hemerotecas, la internet, citas al pie de pagina de libros,
ensayos o articulos, o cualquier tipo de publicacién que posibilitara susten-
tar tedricamente el articulo.

En este sentido, resultd apropiado efectuar una revision de la literatura
para detectar, consultar y obtenerla bibliografia y materiales Utiles para el
proceso de investigacion, de los cuales se extrajo y se recopilé la informa-
cién relevante para resolver el interrogante de estudio; asimismo, se de-
sarrollé una perspectiva tedrica que implicé exponer y analizar las teorias,
los conceptos y los antecedentes en general que suministraron un marco
de referencia para la interpretacion de los resultados de la investigacion
(Hernandez et al., 2014).

3.3. Analisis detallado de la situacion actual

La extraccién del significado de los datos no requirié el analisis esta-
distico ni reducirlos a nimeros. Puesto que los datos que interesan son
los conceptos tedricos, las interacciones conceptuales, las experiencias de
investigacion, entre otros, se recolectaran con la finalidad de organizar-
los, transcribirlos (cuando resulte necesario), analizarlos, comprenderlos
e interpretarlos, y asi generar nuevo conocimiento confiable (Hernandez
Sampieri et al., 2014).

Por consiguiente, la presente investigacion es una compilacion literaria
que, de acuerdo con Avila (2006) “es un estudio que integra y relaciona ma-
teriales dispersos elaborados por diversos autores, sobre una tematica de-
terminada, obteniendo como producto una investigacion general del tema
en cuestion” (p.50). Por lo tanto, se propone un marco de referencia que
permita encaminar la recoleccion de la informacién y la redaccion posterior
del informe de estudio por medio de un proceso de escritura preciso, claroy
sintético que responda a los propdsitos de la investigacion (Morales, 2003).
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Determinado el procedimiento a seguir, se procedera a explorar los di-
versos fundamentos tedricos relacionados con el tema, por tanto, se con-
sultaron libros, bases de datos, articulos cientificos, etc., que suministraran
la informacién demandada para desarrollar el presente articulo.

Planeacion de la Investigacion

Recopilacién de la informacion
- Concepciones
- Teorias
- Definiciones

Disefio de la Investigacion
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Figura 3. Etapas de la investigacion documental

Fuente: Adaptado de Morales (2003); Avila (2006)

4. DISCUSION Y CONCLUSIONES

Las empresas deben adaptarse a los mercados dindmicos. Para lograr
este objetivo, tienen que considerar sus factores externos (oportunidades
y amenazas) e internos (fortalezas y debilidades) a través de un analisis
estratégico; una vez logren entender su posiciéon en el mercado, estan
en la obligacién de formular las estrategias que les permitan sobrevivir y
desarrollar una ventaja competitiva. Ademas, las organizaciones pueden
generar valor agregado como resultado de la creacion de nuevos conoci-
mientos. Si el conocimiento organizativo y su transformacién se cimientan
en el aprendizaje organizacional pasan a constituir elementos claves so-
bre los que descansa el desarrollo de nuevas capacidades. Por lo tanto,
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en un entono altamente dindmico resulta necesario adquirir o desarrollar
nuevos conocimientos que se alejen de los conocimientos actuales de las
empresas.

Es evidente que el desarrollo de ventajas competitivas, sumada a las
fuentes de construccion y renovacion de las capacidades dindmicas, asi
como la creacién y difusion de conocimiento, integran la base para el éxito
empresarial (Sdnchez, 1993; Teece, Pisano & Shuen, 1997). En consecuen-
cia, las organizaciones para adaptarse eficazmente necesitan reconocer las
oportunidades y amenazas del mercado y obtener ganancias esperadas;
para ello, deben aplicar y difundir el conocimiento que posibilite el desa-
rrollo de la capacidad sistémica como un medio para promover el espiritu
innovador que promueva respuestas de manera inmediata a los cambios
del ambiente econémico, social, politico, cultural, etc.

Asimismo, en ambientes con altos grados de competitividad, el cono-
cimiento se convierte en un activo intangible clave para las firmas; su im-
portancia como un factor de producciéon promueve en las organizaciones
el impulso de disefiar modelos encaminados a su medicién, debido a que
constituye un motor fundamental para el crecimiento y desarrollo econé-
mico de las empresas. En la sociedad del conocimiento la capacidad de
creatividad e innovar conocimiento se convierte en un desafio con las nue-
vas tendencias globales y las nuevas tecnologias de la comunicacion e in-
formacién que priorizan en la necesidad de producir nuevo conocimiento
mediante la interaccion entre el entorno externo e interno de la empresa.

Es inminente que, para sobrevivir en entornos dindmicos y turbulentos,
las empresas requieren desarrollar capacidades dinamicas que contribu-
yan a generar nuevas capacidades y procesos a partir de la configuracion
y recombinacién de nuevos recursos. De igual forma, si se logra el éxito
empresarial en un contexto dindmico, es porque posee un potencial de
innovacion, difusion tecnoldgica empresarial, y forja eficiencia en el nuevo
conocimiento. Asimismo, necesita incentivar el emprendimiento innova-

dor e invertir en el | + D empresarial.
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A pesar de la relevancia que ha adquirido la teoria de las capacidades
dindmicas en el escenario de las estrategias empresariales, los estudios
basados en ellas se encuentran aln en fases iniciales; en consecuencia, se
requiere investigar o indagar mas sobre esta temdtica, y estas investigacio-
nes, en cierto modo, pueden contribuir al desarrollo de una literatura que
permita unificar los diferentes constructos tedricos acerca de su definicién
y procesos.
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RESUMEN

La mayoria de las organizaciones describen a la informacién como uno de los
recursos mas importantes con los que cuenta; sin embargo, mds importante aun
es el conocimiento adquirido por las personas que laboran en estas. El objetivo fue
disefiar un modelo de gestidn del conocimiento para el Departamento de Sistemas
y Recursos Tecnoldgicos de una Universidad en el Caribe colombiano. La investiga-
cion se realizé con un enfoque cuantitativo que hace uso del método explicativo,
para lo cual se realizé un diagndstico de la situacion actual de la gestiéon del conoci-
miento y luego se presentan las relaciones existentes entre las variables en estudio,
apoyados en los modelos de ecuaciones estructurales (SEM). Se disefid un modelo
de gestion del conocimiento orientado a mejorar la efectividad del Departamento
de Sistemas y Recursos Tecnoldgicos de una Universidad del Caribe colombiano,
brindéandole herramientas que faciliten la adquisicién, creacion, almacenamiento y
difusién del conocimiento. Se pudo determinar que los factores principales subya-
centes en cada una de las variables del modelo son: Para las TIC, fundamentalmen-
te los servicios principales y de infraestructura; el capital intelectual, enfocado al
capital estructural en lo referente al clima organizacional y los procesos de negocios
y el aprendizaje organizacional, distinguiéndose el sistema cultural y el aprendi-
zaje en equipo y la innovacion, referida a politicas que motiven la creatividad del
personal.

Palabras clave: Gestidén del conocimiento, TIC capital intelectual, aprendizaje
organizacional, innovacion.

ABSTRACT

Most organizations describe information as one of the most important resour-
ces with which it has, however, more important is the knowledge acquired by the
people who work in them. The objective was to design a knowledge management
model for the Systems and Technological Resources Department of an Universi-
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ty in the Colombian Caribbean. The research was carried out with a quantitative
approach, which makes use of the explanatory method, for which a diagnosis of the
status of knowledge management was made and then the existing relationships
between the variables under study, supported by the models of structural equa-
tions (SEM). A knowledge management model was designed, aimed at improving
the effectiveness of the Department of Systems and Technological Resources of a
Colombian University in the Caribbean, providing tools to facilitate the acquisition,
creation, storage and dissemination of knowledge. It was possible to determine
that the main factors underlying each of the model variables are: For ICT, mainly
the main services and infrastructure. Intellectual capital, focused on structural ca-
pital in terms of organizational climate and business processes. Organizational lear-
ning, distinguishing the cultural system and team learning and innovation, referred
to policies that motivate the creativity of the staff.

Keywords: Knowledge management, ICT, intellectual capital, organizational
learning, innovation.

1. INTRODUCCION

Desde el mismo momento en que el hombre utiliza lo que conoce como
razon para entender su entorno y adaptarse a su dindmica evolucién, em-
pezd a acumular un conjunto de ideas, creencias, costumbres, mitos e in-
clusive leyendas que conformarian su cosmos ideoldgico, por llamarlo de
alguna manera. Con el paso del tiempo la humanidad ha ido elaborando
cada vez un mas complejo y vasto inventario de lo que hay, enmarcado en
las areas de las distintas ciencias. Se le denomina conocimiento, y este se
ha convertido en un recurso fundamental para la sustentabilidad de las
organizaciones.

El desarrollo del modelo de gestion del conocimiento planteado como
resultado de la investigacion esta orientado a hacer un adecuado uso de las
tecnologias de la Informacion y comunicacién, TIC, a la mejora de la calidad
de gestidn y a la eliminacion de las barreras internas y externas que dificul-
tan la comunicacién, informacion y aprendizaje al interior de las unidades
organizacionales. Razén por la cual se necesita identificar el conocimiento
tacito disperso en las personas, con el fin de sintetizarlo e incorporarlo en

sus actividades claves.

Para lograr el objetivo general se realizé un estudio diagndstico del ma-
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nejo de la informacion y el conocimiento, con base en el cual se determi-
naron los componentes del modelo de gestién del conocimiento que se
ajustara a las necesidades. Se analizaron variables consideradas claves para
la implementacion de este tipo de modelo en una organizacién como la
cultura organizacional orientada hacia el conocimiento, la infraestructura
tecnoldgica, los sistemas de incentivos y motivacién, innovacion, los cana-
les de comunicacion, entre otras que permitan conocer sus relaciones e
influencia para la generacién del conocimiento.

2. REVISION DE LITERATURA

La revisidn se realizd sobre siete variables, las cuales son: conocimiento,
gestion del conocimiento, modelos de gestion del conocimiento, aprendi-
zaje organizacional, capital intelectual, innovacion, tecnologias de la infor-

macion y las comunicaciones.

2.1. Conocimiento

El conocimiento ha sido estudiado desde diversos puntos de vista por
numerosos autores; se encuentran por tanto, diversas acepciones de
este término, como la presentada por Nonaka y Takeuchi (1999, p.205),
Davenport y Prusak (2001, p.61), Wiig (1995, pp.69-87), Nuiiez y Nuiiez
(2005, p.13) y Amaya & Pérez (2003, p.65), de los cuales retomamos que
el conocimiento es un conjunto de ideas y experiencias a nivel individual,
grupal, organizacional y social, sobre un determinado objeto y situaciones,
probadas y contextualizadas por el sujeto, que se originan durante o como
el resultado de la percepcién, comprension, elaboracion creativa, concep-
cién de su aplicacién y transformacién con fines de comunicacion de la
informacion; condicionado por el entorno histérico y social.

2.1.1. Tipos de conocimiento

Sin llegar a lograr un consenso, el conocimiento mas empleado es el
tacito, explicito, y virtual. Estos logran su conversion a través de la sociali-
zacion, exteriorizacién, combinacién e interiorizacion (Nonaka y Takeuchi,
1999, p.206; Choo, 2003, citados por Garzén y Fisher, 2008, pp.204-205).
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2.2. Gestidn del conocimiento

Las definiciones de gestion del conocimiento son diversas. Algunas
hablan de procesos, actividades, utilidad practica, pero en general giran
en torno a dos corrientes tal como lo referencian Seaton y Bresd (2001,
p.3): Corriente organizacional, la cual valora los aportes para el proceso
de aprendizaje y desarrollo organizacional. En esta corriente se destacan
los aportes de Drucker (2000, p.22), Nonaka (1991, p.28) y Garvin (1993,
p.40), el Manual de Oslo (2006, p.100). Y la corriente econémica, que valo-
ra en mayor grado la capacidad de generar dinero del conocimiento. Aqui
se destacan los aportes de Bukowitz & Williams (1999, pp.9-12), Klasson
(1999, pp.33-41), Daedalus (2002, p.54).

Para el presente trabajo de investigacidn, la gestion del conocimiento
es una herramienta que permite implementar la estrategia competitiva de
una organizacion, gobernando un proceso que consiste en: Identificar, ad-
quirir, almacenar, difundir, compartir, utilizar y actualizar el conocimiento
tacito y explicito, convirtiéndose asi en una herramienta de aprendizaje y
en un catalizador para la innovacion, que combinado con una adecuada es-
trategia de negocio proporciona ventaja competitiva (Alvarado, Alvarado y
Burgos, 2009, p.12; Kalpi¢ y Bernus, 2006, pp.40-56; Garzon y Fisher 2008,
pp.204-205; Barragan, 2009, pp.65-101; Bukowitz & Williams, 1999, pp.9-
12; Klasson, 1999, pp.33-41; Daedalus, 2002, p.54; Drucker, 2000; Nonaka,
1991; Garvin, 1993, p.40; el Manual de Oslo, 2006, p.100).

2.3. Modelos de gestion del conocimiento

Al llevar a cabo la revision bibliografica sobre la taxonomia de modelos
de gestion del conocimiento, se menciona el trabajo desarrollado por Ba-
rragan Ocafia (2009, p.71) basado en los trabajos realizados por MacAdam
y MacCreedy (1999, pp.91-101) y Kakabadse, Kakabadse y Kouzmin (2003,
pp.75-91) y Rodriguez (2006, pp.2-39), citados por Barragan Ocafia (2009,
p.74). El modelo de taxonomia propuesto por este autor se presenta en la

Figura 1.
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Taxonomia para modelos de gestion del

conocimiento

v v v v
Modelos conceptuales, Modelos cognoscitivos Modelos de redes Modelos cientificos y Modelos holisticos
tedricos y filosoficos y de capital intelecual sociales y de tecnoldgicos de de gestion del
de gestion del de gestion del trabajo de gestion del gestion del conocimiento
conocimiento conocimiento conocimiento conocimiento

Caracteristicas propias del contexto donde se analiza, disefia y aplica el
modelo

Figura 1. Hacia una taxonomia de los modelos de gestion del conocimiento

Fuente: Barragdn Ocarfia (2009) basado en MacAdam y MacCreedy (1999),
Rodriguez (2006), Kakabadse, et al. (2003)

2.3.1. Economias basadas en el conocimiento y el aprendizaje

Debido al actual comportamiento de la economia mundial, caracteri-
zado por un entorno cada vez mas competitivo y globalizado, hay un con-
senso internacional sobre el papel central que juegan el conocimiento y el
aprendizaje. Desde 1990 ha existido una produccion mas intensiva en co-
nocimiento e investigacion, propias de las economias industriales tal como

lo presentan De Gortari & Santos (2006) citados por Barragan (2009).

La caracteristica de la sociedad del conocimiento segun Olivé (2006,
p.3) citado por Barragan (2009) es una gran aceleracion en la creacion,
acumulacién, distribucién y aprovechamiento de la informacién y del co-
nocimiento, asi como el desarrollo de las tecnologias que lo han hecho
posible, en particular las de la informacién y la comunicacion que en bue-
na medida han desplazado a las manufactureras. El concepto se refiere
también a las transformaciones en las relaciones sociales, econdmicas y
culturales debidas a las aplicaciones del conocimiento y al impacto de di-
chas tecnologias. Entre ellas se encuentra un desplazamiento de los cono-
cimientos cientifico-tecnoldgicos hacia un lugar central como medios de
produccidn, como insumos en los sistemas de innovacion, cuyos resultados
consisten en productos, procesos, formas de organizacion o servicios, que
son aplicados para resolver problemas y para obtener beneficios para al-
gun grupo humano.
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Aungue existe conciencia sobre la responsabilidad de los gobiernos de
democratizar el conocimiento (OEA, 2009) y en Colombia existen iniciati-
vas como el Plan Nacional de Tecnologias de la Informacion y las Comuni-
caciones 2008-2019, cuyo eslogan es “todos los colombianos conectados,
todos los colombianos informados” (Plan Nacional de TIC, 2008) el mismo
Olivé (2006) afirma que la produccion de conocimiento no necesariamente
lleva consigo su democratizacion.

La economia del conocimiento se caracteriza, segin Expdsito (2007) ci-
tado por Barragan (2009), por tres aspectos fundamentales:

1. Un aumento significativo en el uso del conocimiento en diversos
sectores y actividades, propiciado por la alta tasa de cambio tecno-
l6gico y el desarrollo de las tecnologias de la informacion y la comu-
nicacion (TIC).

La globalizacion de la tecnologia, la informacién y el comercio.

3. La valorizacion del conocimiento especializado, las habilidades vy las

competencias como motor de éxito en organizaciones y economias.

Las economias basadas en el conocimiento y el aprendizaje (EBCA) con-
figuran un sistema para la creacion de valor, tomando como insumo el co-
nocimiento y como herramienta el aprendizaje; este modelo econdmico
tuvo un paradigma similar como antecesor, la economia basada en la infor-
macion (EBI), el cual presentd caracteristicas tales como: la globalizacién
de los mercados, el conocimiento como motor de cambio, la capacidad de
innovary dar respuesta a los cambios, el avance de las telecomunicaciones
y la informatica, etc.

Si bien es cierto que el desarrollo de las tecnologias, y en especial las
de la informacién y comunicacién (TIC) son un pilar importante para EBCA,
esto no es suficiente para generar un impacto positivo en los dmbitos eco-
ndémicos y sociales de una regidén o un pais; es necesario “propiciar que
personas e instituciones aumenten su capacidad de adquisicion, genera-
cién, difusion y uso del conocimiento de forma mas eficiente” (Peluffo y
Catalan, 2002, citados por Barragan, 2009). He aqui la importancia de que
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las organizaciones se apropien de adecuados modelos de gestion del cono-
cimiento, adaptados a su realidad que les permitan aprender mas rapido y

utilizar dicho aprendizaje, en la sustentabilidad de las mismas.

2.4. Aprendizaje organizacional

El aprendizaje organizacional es “un campo de investigacion académica
y de practica profesional con un desarrollo relativamente reciente” en el
cual la capacidad de aprendizaje es considerada y valorada como una va-
riable multidimensional en la que las fuentes, los niveles de aprendizaje, la
cultura y las condiciones para el aprendizaje constituyen las dimensiones

representativas (Garzon y Fisher, 2008, p.197).

La definicion de aprendizaje organizacional que guiara esta investiga-
cién es la presentada por Garzon y Fisher (2008, p.204) como “la capaci-
dad de las organizaciones de crear, organizar y procesar informacion desde
sus fuentes, para generar nuevo conocimiento individual, de equipo, or-
ganizacional e inter-organizacional, generando una cultura que lo facilite y
permitiendo las condiciones para desarrollar nuevas capacidades, disefiar
nuevos productos y servicios, incrementar la oferta existente y mejorar
procesos, orientados a la perdurabilidad” (Choo, 1998; Argyris, 1999; No-
naka et al., 1999; Rugles, 2000; Pelufo et al., 2004; Wagner, 2002; Méndez,
2004; Garzdn, 2007, Garzén y Fisher, 2008).

2.5. Capital intelectual

La gestion del conocimiento (GC) constituye el punto de partida y el
resultado del desarrollo del capital Intelectual (Cl). Alvarado et al. (2009,
p.12); Viedma (2001, pp.243-265); Bueno, CIC (2011, pp.6-12); Prieto
(2003, p.135); Ordodfiez (2004, pp.3-18) sefialan que la literatura sobre ca-
pital intelectual tiene su origen en dos corrientes de investigacion, la co-
rriente estratégica y la corriente de medicién. En eso coinciden con Roos,
Roos, Dragonetti, Edvinsson (1997, pp.18-20). La primera analiza la crea-
cion y utilizacion del conocimiento organizativo estudiando de forma si-

multdanea la relacién entre el conocimiento y la creacién de valor; la segun-
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da corriente plantea la necesidad de desarrollar un sistema de informacion

con el objeto de cuantificar datos no financieros.

Esta investigacion se orientd a partir del Modelo de gestién del cono-
cimiento propuesto por Martinez, Pefialver y Salamanca (2002, pp.5-7), y
Petrash (1996, 2001, pp.365-373), el cual analiza la busqueda, creacién y
uso eficaz del conocimiento organizativo que poseen las personas, ade-
mas analiza la estructura organizativa y las relaciones internas y externa
de una organizacidn, para obtener ventaja competitiva sostenida y generar
valor. Las dimensiones del modelo se basan en el capital humano, capital
estructural y capital relacional (Documento Intellectus Bueno, CIC, 2011,
p.6-12; Bueno, 2003, p.207-208; Nufez, 2004, p.1-1; Martinez, Pefialver y
Salamanca, 2002).

2.6. Innovacién

La innovacion ha sido descrita y definida también en diferentes formas
y sentidos, se orienta a crear un valor que satisfaga necesidades y deseos
de un grupo en particular o de la sociedad en general.

Después de revisar las diferentes posiciones (Vesga, 2009, pp.1-16;
Schumpeter, 1939, pp.84-100; Bacon en Kuatko y Hodgetts, 1992:cap.4;
James, 1979, pp.55-56; Hagen y Aiken en Asomoza, 1980; Peter y Water-
man, 1982, p.186; Brohel, 1982, p.265; Amabile, 1985, pp.393-399; Kanter,
1987, p.20; Henderson y Clark, 1990, pp.9-30; Adair, 1992, p.25; Rome-
ro, 1993; Lombriser, 1994, p.162; Martinez, 1994, p.9; Pinchot & Pellman,
1999, pp.11-20; Afuah, 1999, p.17; Drucker, 2000, p.159; McAdam y Mc-
clellan, 2002, pp.113-121; Manual de Oslo, 2006, pp.56-70; Gil & Varela,
2008, pp.10-13; Aggio, Cetrangolo, y Gatto, 2011, pp.37-86; Garzdn e Iba-
rra, 2013, pp.45-60) con relaciéon a la innovacidn, se propone la siguiente
definicion para los propdsitos de este trabajo de investigacién:

La innovacion es la utilizacién de conocimiento nuevo para introducir o
producir algo novedoso, alguna idea, método, instrumento, modo de pen-
sar en los negocios o concepto de negocio, servicios, formas de entrar en el
mercado, solucionar problemas, realizar adaptaciones y modificaciones de
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bienes y servicios destinados a solucionar necesidades existentes de forma

apropiada, util y viable.

2.7. Tecnologias de la Informacidn y las Comunicaciones (TIC)
El actual entorno de trabajo y de comunicaciones en que se mueve la
sociedad entera, los cuales se han desarrollado con base en las tecnologias

de informacién ha cambiado la forma de pensar y ver el mundo.

Las TIC constituyen un conjunto de aplicaciones, un conjunto de procesos
y productos derivados de las nuevas herramientas (hardware y software),
sistemas, herramientas, técnicas y metodologias asociadas a la digitalizacién
de sefiales analdgicas, sonidos, textos e imagenes, manejables en tiempo
real, soportes y canales de comunicacion, relacionados con el almacena-
miento, procesamiento y la transmision digitalizada de la informacion, para
manipular informacién que sirve de base para el crecimiento de una organi-
zacion (Thompson y Strickland, 2004, pp.234-242; De Vita, 2008, pp.78-79;
Ochoa y Cordero, 2002, p.3; Koontz, Weihrich, Cannice, 2012, pp.534-539;
Valdés, 2000, pp.35-50).

Existe conciencia acerca de la importancia que tienen las tecnologias de
la informacién y la comunicacion (TIC) como herramientas para el logro de
las metas del desarrollo econémico y social (Llanusa, Rojo, Caraballoso, Ca-
potey Pérez, 2004, pp.223-232; Diaz, 2006, pp.44-49), y en afios recientes,
el desarrollo rapido de las TIC ha facilitado la interacciéon entre empleados,
clientes, proveedores y socios en el ejercicio de cada una de sus funciones
empresariales y ademas facilita y hace factible la colaboracién en el de-
sarrollo de productos, comercializacion, distribucion y servicio al cliente
(Khandelwal & Gottschalk, 2003, pp.14-23; Tseng, 2008, pp.150-160).

De esta forma las TIC son parte del todo, mas no son el todo, y para
la investigacion nos guiamos con la clasificacion propuesta por Moheno
y Valles (2009, pp.86-89), Housel y Bell (2001, pp.109-122): herramientas
TIC de los servicios de infraestructura y herramientas TIC de los servicios

principales.
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3. METODOLOGIA

El método usado es el explicativo, pues se presentaran las relaciones
existentes entre las variables en estudio, apoyados en los modelos de
ecuaciones estructurales (SEM).

Como fuente primaria se utilizé una encuesta escala Likert, se utilizaron
fuentes secundarias de investigacién como lo son los trabajos de grado, y
otros materiales documentales como revistas especializadas encontradas
a través de internet y bases de datos especializadas.

e Fase 1. Realizacion del estudio diagndstico. Determinar el estado
actual de la gestién del conocimiento al interior del Departamento
de Sistemas y Recursos Tecnoldgicos en cuanto al manejo de la infor-
macion y recursos.

e Fase 2. Determinacion de los componentes del modelo de gestion
del conocimiento. |dentificar los elementos y componentes a tener
en cuenta para proponer el modelo. Hay que tener en cuenta que
estos componentes se triangularon con la revisidn tedrica de gestion
del conocimiento.

La prueba piloto se aplicé a 42 personas con caracteristicas similares a
las que forman parte del objeto de estudio; dicha prueba piloto contenia
192 items. Después de aplicar el Alpha de Cronbach a=0,993 y ANOVA se
pudo validar la fiabilidad del instrumento con una confianza del 95 %. Se
hizo cluster por cada variable, con reduccién de dimensiones extrayendo
los componentes principales, utilizando rotacion Equamax. El resultado fue
un cuestionario de 52 items.

3.1. Modelo estructural

Después de realizar los ajustes al modelo propuesto obtuvimos este
modelo final.
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Figura 2. Modelo Estructural Propuesto

Fuente: Elaboracion propia, Standardized RMR =,0859. Datos procesados con Amos 22

4. RESULTADOS

El primer examen de los datos es el estudio de la fiabilidad de cada una
de las escalas de medida en cada una de las variables de estudio (Innova-
cién, Aprendizaje Organizacional, Capital Intelectual y TIC). La fiabilidad in-
dica la confiabilidad de un instrumento de medida. El anélisis de fiabilidad
permite saber en qué medida las diferentes escalas se encuentran libres de
error aleatorio y por tanto proporcionan resultados estables y consisten-
tes. Para realizar la fiabilidad de nuestro instrumento de medida se aplicé
el estadistico Alfa de Cronbach, el cual mide la consistencia interna de cada
escala. Una escala serd fiable cuando mas cercano esté el valor del Alfa de
Cronbach a 1.
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Se considera que el instrumento de medida es adecuado con un valor
del Alfa de Cronbach mayor o igual que 0,70.

En la siguiente tabla se muestran los resultados para nuestros datos:

Tabla 1. Resultado de Datos Cronbach

VARIABLE ALFA DE CRONBACH | N°iTEMS
AO 0,97 28
TIC 0,841 8
Cl 0,819 8
INNOVACION 0,914 8

Fuente: Elaboracion propia. Datos procesados con SPSS 22

Como se puede observar, el coeficiente de Alfa de Cronbach mas bajo
es de 0,819 que corresponde a la variable Capital Intelectual por lo que los
datos presentan una alta fiabilidad cumpliendo con este requisito.

Es importante que antes de realizar el analisis confirmatorio de fiabi-
lidad y dimensionalidad mediante las técnicas de modelos de ecuaciones
estructurales se definan y planteen las hipdtesis que se quieren confirmar
en este trabajo de investigacion, por lo que se tienen las siguientes hipd-
tesis estadisticas.

1. H.: Las variables Aprendizaje Organizacional, TIC, Capital Intelectual
e Innovacién que conforman el modelo de gestién del conocimiento
propuesto estan correlacionadas.

2. H,: Eluso de las TIC produce un efecto positivo en el Capital Intelec-
tual (Cl) del Departamento de Sistemas y Recursos Tecnoldgicos de
la Universidad.

3. H,: El Capital Intelectual (Cl) produce un efecto positivo en el Apren-
dizaje Organizacional (AO) del Departamento de Sistemas y Recursos
Tecnoldgicos de la Universidad.

4. H,: El Aprendizaje Organizacional (AO) impacta positivamente la In-
novacién (INNQOV) en el Departamento de Sistemas y Recursos Tec-

noldégicos de la Universidad.
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5. H.: El modelo propuesto es el mejor con el cual se puede represen-
tar la gestion del conocimiento de los empleados del Departamento
de Sistemas y Recursos Tecnoldgicos de la Universidad.

H.: Las variables Aprendizaje Organizacional, TIC, Capital Intelectual e
Innovacion que conforman el modelo de gestién del conocimiento pro-

puesto estan correlacionadas. De acuerdo a los p-valores relacionados en
la tabla de covarianzas del modelo; AO&<—>TIC=0,0; CI<~—=>INNOV=0,021;

AO&—->Cl= 0,010; TIC&—>INNOV= 0,0; AO&<—>INNOV= 0,008; CI<—>TIC
=0,0. Por lo tanto se rechaza la hipdtesis nula.

H,: El uso de las TIC produce un efecto positivo en el Capital Intelectual
(Cl) del Departamento de Sistemas y Recursos Tecnolégicos de la Universi-
dad. Segun el p-valor de la tabla de regresiones del modelo final propuesto

CI<TIC =0,004. Por tanto, se rechaza la hipdtesis nula.

H,: El Capital Intelectual (CI) produce un efecto positivo en el Aprendiza-
je Organizacional (AQO) del Departamento de Sistemas y Recursos Tecnold-
gicos de la Universidad. Segun el p-valor de la tabla de regresiones del mo-

delo final propuesto AO4CI =0,0. Por lo tanto se rechaza la hipdtesis nula.

H,: El Aprendizaje Organizacional (AO) impacta positivamente la Inno-
vacion (INNOV) en el Departamento de Sistemas y Recursos Tecnoldgicos
de la Universidad. Segun el p-valor de la tabla de regresiones del modelo

final propuesto INNOV & AO =0,0. Por lo tanto se rechaza la hipotesis nula.

H,: El modelo propuesto es el que representa de mejor manera la ges-
tion del conocimiento del Departamento de Sistemas y Recursos Tecno-
légicos de la Universidad. Basados en los mejores indicadores de ajuste
que presentd el modelo propuesto frente a los modelos alternativos que
plantea el software AM0S22 como modelos competidores, podemos con-

firmar la hipdtesis.

4.1. Andlisis estadistico por componentes
Se realizd un analisis descriptivo de la situacion actual del Departamen-
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to de Sistemas y Recursos Tecnoldgicos de la Universidad desde dos pers-
pectivas. Primero una vision general del estado de las variables Aprendizaje
Organizacional, TIC, Capital Intelectual e Innovacién, apoyandonos en los
componentes principales obtenidos del analisis factorial realizado a los re-
sultados de la aplicacion del instrumento. Luego se realizd un andlisis mas
detallado basado en el comportamiento presentado por los indicadores
pertenecientes al modelo propuesto, dado que ellos serdn la base para el
disefio de la estrategia de implementacion.

4.1.1. Variable Aprendizaje Organizacional

En el Departamento de Sistemas de la Universidad, de manera gene-
ral el aprendizaje organizacional presenta las siguientes caracteristicas:
Las condiciones para el aprendizaje con enfoque en el compromiso de
las directivas y de las comunidades para aprender en equipo son buenas.
Existen unas aceptables competencias para aprender continuamente utili-
zando la tecnologia y el lugar de trabajo para la formacion. Se cuenta con
principios y valores que propician la discusion y el cambio como resultado
del aprendizaje colectivo. Se da una adecuada formacién de competencias
para la generacién y uso del conocimiento. Se tiene una cultura humanista
basada en los valores que premia el aprendizaje y el trabajo en equipo. De

igual manera se tiene al cliente como principal fuente de aprendizaje.

En cuanto a los indicadores pertenecientes al modelo propuesto, las
politicas para divulgar entre los empleados, los conocimientos generados
por las unidades especializadas no se consideran acertadas. El fomento de
la organizacién para compartir aprendizajes entre los empleados que en-
caja en su filosoffa y los programas formales de aprendizaje para compartir,
organizar e implementar los valores organizacionales no son reconocidos
por el personal. Existe una tendencia del personal joven, con poca expe-
riencia y nivel de formacion técnico profesional o tecnolégico, a evaluar
bien en la mayoria de los casos estos aspectos, mientras que el personal
con mas edad, experiencia y nivel de formacién profesional y de postgrado,

los evaltia como regulares o deficientes.
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Variable Aprendizaje Organizacional
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DESCRIPTIVOS POR COMPONENTES
Componentes Estadistico Error tip.
Condiciones para el aprendizaje | Mediana 6,00
con enfoque en el compromiso [ pinimo 1
de las directivas y de las comuni- Maximo 7
dades para aprender en equipo
Rango 6
Asimetria -774 ,187
Curtosis -0,752 ,373
Competencias para aprender Mediana 6,00
continuamente utilizando la Minimo 1
tecnologia y eI'I,ugar de trabajo Maximo 7
para la formacion
Rango 6
Asimetria -,788 ,263
» Curtosis -,652 ,520
S |t ebr e o
E como resultado del aprendizaje M|,n|.mo :
Z | colectivo Maximo /
O Rango 6
° Asimetria -1,240 ,236
= Curtosis 0,736 467
S | Formacién de competencias Mediana 6,00
£ |ehgmminyiodd i :
w Maximo 7
2 Rango 6
°<>tc Asimetria -1,056 ,302
Curtosis 122 ,595
Cultura humanista basada en los | Mediana 5,00
valores que premia el aprendiza- | \jinimo 1
jey el trabajo en equipo Maximo 7
Rango 6
Asimetria -,447 ,236
Curtosis -1,267 467
El monitoreo permanente del Mediana 5,00
cliente como principal fuente de [ pinimo 1
aprendizaje VAximo 7
Rango 6
Asimetria -431 ,302
Curtosis -1,115 ,595
Fuente: Elaboracion propia. Datos procesados con SPSS 22
Milena Isabel Zabaleta de Armas - Luis Enrique Brito Carrillo 61



GESTION DEL CONOCIMIENTO Y CAPACIDAD DE INNOVACION

Modelos, Sistemas y Aplicaciones

4.1.2. Variable TIC

Tabla 3. Resultados de los Componentes Principales - Variable TIC

DESCRIPTIVOS POR COMPONENTES
Grupo Estadistico Error tip.
TIC para aprender y gestio- | Mediana 6,00
o nar de manera integrada el Mini 1
E conocimiento, enfocado en inimo
@ su clasificacion y utilizacion | Méaximo 7
= tanto del conocimiento del
S | negocio como del cliente Rango 6
Asimetria -1,044 ,187
Curtosis 0,131 373

Fuente: Elaboracion propia. Datos procesados con SPSS 22

En el Departamento de Sistemas de la Universidad, a nivel general se
consideran que las TIC son adecuadas para gestionar el conocimiento, dan-
dole especial importancia a la clasificacion y utilizacién del conocimiento

del Departamento y de los clientes.

En cuanto a los indicadores pertenecientes al modelo propuesto, para
el personal entre 21-26 afios y el personal con mas de 40 afios de edad y
8 aflos de experiencia que representan aproximadamente el 43 % del total
consideran que no se invierte lo suficiente en tecnologia informatica para
fomentar el aprendizaje, que no se cuenta totalmente con una plataforma
que integre las herramientas para la gestion del conocimiento (sistemas de
informacion, gestién de contenido, colaboracion, etc.) de manera eficaz y
que la transmision por diferentes medios de los acontecimientos impor-
tantes del Departamento de Sistemas no es suficiente. El resto del perso-
nal del Departamento considera que estos tres aspectos tienen un buen

comportamiento.

4.1.3. Variable Capital Intelectual
En el Departamento de Sistemas de la Universidad, el componente mas
valorado del Capital Intelectual es el estructural y a nivel general se consi-

dera que la organizacion del conocimiento es pobre, la estructura organiza-
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tiva, los procesos y capacidades del departamento son adecuados, el clima
organizacional es excelente y la eficiencia de los procesos es aceptable.

Tabla 4. Resultados de los Componentes Principales
Variable Capital Intelectual

DESCRIPTIVOS POR COMPONENTES
Grupo Estadistico Error tip.
Capital Estructural: Organi- | Mediana 3,00
zacion del conocimiento Minimo 1
Maximo 7
Rango 6
Asimetria ,570 ,501
Curtosis -1,219 972
Capital Estructural al servicio | Mediana 6,00
del capital‘hu_mano: Estruc- Minimo 1
. tura organizativa, proceso y
= capacidades Maximo 7
E Rango 6
% Asimetria -,769 ,302
E Curtosis -,595 ,595
§ Capita_l I;structural: Clima | Mediana 7,00
g organizacional Minimo 1
°<>‘C Maximo 7
Rango 6
Asimetria -1,257 ,302
Curtosis 0,581 ,595
Capital Estructural: Eficiencia | Mediana 5,00
de procesos Minimo 1
Maximo 7
Rango 6
Asimetria -,897 ,501
Curtosis ,002 ,972

Fuente: Elaboracidn propia. Datos procesados con SPSS 22
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En cuanto a los indicadores pertenecientes al modelo propuesto, para
el personal entre 21-26 afios y mayor de 40 afios con nivel de formacion
profesional o superior que representan un 33 % aproximadamente, no se
evidencia la existencia de un procedimiento para la utilizacion del conoci-
miento y no se fomentan las capacitaciones continuas en su Departamen-
to, el resto del personal opina lo contrario. En lo que si estan casi todos
de acuerdo es en la falta de un procedimiento formal para organizar el
conocimiento.

4.1.4. Variable Innovacion

Tabla 5. Resultados de los Componentes Principales
Variable Innovacion

DESCRIPTIVOS POR COMPONENTES
Grupo Estadistico Error tip.
Espiritu intraemprendedor: | Mediana 6,00
La comunicacidon como in- Mini 1
ductor para generar y com- | MmO
partir nuevos conocimientos | Maximo 7
= e ideas.
Q Rango 6
=2
3 Asimetria -,874 ,236
= Curtosis 0,453 467
E:D' Espiritu intraemprendedor: | Mediana 5,00
= Reconocimiento como gene- Mini 1
> rador de Innovacion inimo
Maximo 7
Rango 6
Asimetria -,587 ,302
Curtosis -1,135 ,595

Fuente: Elaboracion propia. Datos procesados con SPSS 22

En el Departamento de Sistemas de la Universidad, la innovacién pre-
senta las siguientes generalidades: La comunicacién vista como inductor
para generar y compartir nuevos conocimientos e ideas es buena, y el re-
conocimiento como generador de Innovacién se da de manera aceptable.

En cuanto a los indicadores pertenecientes al modelo propuesto, para
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el personal entre 21-26 afios con formacién profesional y mayor de 40
afios con nivel de formacién profesional o superior que representan un
33 % aproximadamente consideran que los empleados no son estimulados
continuamente para generar y compartir nuevos conocimientos e ideas; el
resto del personal piensa lo contrario. Para el personal entre 21-26 afios y
el personal con mas de 40 afios de edad y 8 afios de experiencia que repre-
sentan aproximadamente el 43 %, el Departamento no realiza reuniones
planificadas para la generacién de ideas; el resto del personal considera lo
contrario.

4.2, Discusidn de los resultados

Las variables del modelo tedrico propuesto, segun el tratamiento es-
tadistico: Aprendizaje Organizacional, TIC, Capital Intelectual e Innova-
cién que conforman el modelo de los datos resultados de la aplicacion del
instrumento utilizando ecuaciones estructurales, Calvo-Porral, Martinez
y Juanatey (2013, pp.230-243); Wright (1934, pp.161-215), nos permitio
confirmar la teoria dado que estan altamente correlacionadas. Este resul-
tado confirma lo planteado por Pérez & Dressler (2007, pp.31-59) en el mo-
delo de espiral de TIC; de igual manera Cegarra, Alonso & Monreal (2006,
pp.218-219) muestran que el capital estructural promueve el flujo de co-
nocimiento y acompafiado de innovacion mejora la gestién de los procesos
de negocio al hacer uso de las TIC, estas también apoyan el aprendizaje
organizacional y el capital intelectual, que aunados a una cultura y condi-
ciones que permitan su desarrollo, son claves para lograr organizaciones
sustentables (Tseng, 2008, pp.150-160; O’Brien & Marakas, 2006, pp.51-
63; Garzon y Fisher, 2008).

El uso de las TIC produce un efecto positivo en el Capital Intelectual (Cl)
del Departamento de Sistemas y Recursos Tecnoldgicos de la Universidad.
Se confirma que el uso de las TIC mejora la gestion de los procesos, es un
catalizador del flujo de conocimiento y si se usa de manera transversal en
todos los procesos de la organizacion se convierte en un factor de éxito
(Cegarra, Alonso & Monreal, 2006, pp.218-219; Andreu & Sieber, 2000,
pp.63-72).
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El dominio de las TIC es la razén de ser del Departamento de Sistemas
y Recursos Tecnolégicos de la Universidad. Las TIC hacen parte del capital
estructural de la organizacién y es la Unica variable exégena del modelo
propuesto, representado por herramientas de comunicacién y colabora-
cion, al igual que por métodos y técnicas que dinamizan los procesos. En
el Capital Estructural deben confluir los conocimientos aportados por el
Capital Humano y el Relacional, convirtiéndose en el valor agregado de la
organizacion, que la diferencie en el mercado (Cegarra, Alonso & Monreal,
2006, p.247).

El Capital Intelectual (Cl) produce un efecto positivo en el Aprendizaje
Organizacional (AQ) del Departamento de Sistemas y Recursos Tecnolo-
gicos de la Universidad. Se valida lo planteado por Tseng (2008, pp.150-
160), Llanusa et al. (2004, pp.223-232) y por O’'Brien & Marakas (2006,
pp.51-63) cuando afirman que el Capital Intelectual, en nuestro modelo
representado por el capital estructural, especificamente las TIC, facilitan
las actividades realizadas por todos los stakeholder, ayudan a gestionar
el aprendizaje y mejorar la manera en que compiten las organizaciones,
debido al uso de las herramientas de comunicacion y colaboracién, para
almacenar, compartir y divulgar el conocimiento generado y adquirido, de
tal forma que se encuentre siempre disponible para apoyar la estrategia
competitiva, propiciando una cultura organizativa que cree espacios para
documentar y compartir de manera formal e informal los conocimientos.

El Aprendizaje Organizacional (AO) impacta positivamente la Innovacion
(INNQOV) en el Departamento de Sistemas y Recursos Tecnoldgicos de la
Universidad. En sintonia con lo expuesto por Nelson y Winter (1982, p.98),
Manual de Oslo (2006, p.57) y Rodriguez (2006, pp.25-39), los procesos
de innovacién son dindmicos, asociados al conocimiento tacito y explici-
to, que le permiten a las organizaciones resolver su problemas, implican
cambios en las practicas empresariales y que ademads requieren que exista
una cultura y un clima que estimule la creatividad, una cultura orientada
al conocimiento y fundamentada en los valores organizacionales que pro-
muevan la transformacién de los procesos, utilizando las ideas generadas
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colectivamente y producto de las unidades especializadas, aunados a una
politica de incentivo a la innovacién propician la sustentabilidad a largo
plazo de la organizacion (Pirela & Sanchez, 2009, pp.175-188; Garzén &
Fisher, 2010, p.67).

Basados en los mejores indicadores de ajuste que presenté el mode-
lo propuesto frente a los modelos alternativos que plantea el software
AMOS22 como modelos competidores, se pudo confirmar que el mode-
lo propuesto es el que representa de mejor manera la gestion del cono-
cimiento del Departamento de Sistemas y Recursos Tecnoldgicos de la
Universidad.

EL TORBELLINO DEL CONOCIMIENTO

Figura 3. Modelo de Gestion del Conocimiento Propuesto

Fuente: Elaboracion de los autores

5. LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

Aunque los datos analizados no cumplieron el criterio de normalidad
(prueba K-S; Kolmogorov Smirnov) ya que el P-valor es menor al nivel de
significancia de 0,05 y el tamafio de la muestra es relativamente peque-
fio se aplicd la técnica de los modelos estructurales SEM con el software
estadistico Amos IBM SPSS 22 para ajustar los modelos basandose en los
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indicadores para muestra pequefia ECIV y para la falta de normalidad el
indicador PNFI; ademas se realizd un andlisis con esta metodologia para
mejorar los indicadores GFI, AGFI, RMR y SRMR, los cuales se ajustaron
hasta un valor cercano al valor 6ptimo. Se recomienda validar el modelo

con una muestra mas grande (100 casos) y asi determinar su consistencia.

6. CONCLUSIONES

A la luz de la teoria y del modelo propuesto existe una gestién basica
del conocimiento en el Departamento de Sistemas y Recursos Tecnolégicos
principalmente por la carencia de una vision holistica y de largo plazo, cul-
tura orientada al conocimiento, claridad en los beneficios y en el lenguaje,
cultura de aprender colectivamente, y sobre todo, por un efectivo sistema

de incentivo a la innovacién.

Las politicas para divulgar los conocimientos generados por las unida-
des especializadas entre los empleados no se consideran acertadas. De la
misma forma el fomento de la organizacién para compartir aprendizajes,
entre los empleados que encajan en su filosofia y los programas formales
de aprendizaje para compartir, organizar e implementar los valores orga-
nizacionales, no son reconocidos por el personal. Esto podria explicarse
porque actualmente no hay una politica que promueva la articulacién de
las unidades de investigacidn, con las unidades estratégicas y operativas de
la Institucion.

Existe una tendencia del personal joven, con poca experiencia, antiglie-
dad inferior a un afio y nivel de formacion técnico profesional o tecnoldgico,
a evaluar bien en la mayoria de los casos los indicadores de la gestién del
conocimiento, mientras que el personal con mas edad, experiencia, antiglie-
dad y nivel de formacién profesional y de postgrado, los evalta como regu-
lares o deficientes. Esto es el resultado del desconocimiento por parte del
personal nuevo de lo que es la gestion del conocimiento, debido a que no
existe una conceptualizacidn en el Departamento de Sistemas de este tema.

Después de una exhaustiva revisién de la teoria dominante sobre la ges-
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tion del conocimiento y haber contrastado los resultados de la investiga-
cién llevada a cabo, se determind que para el Departamento de Sistemas y
Recursos Tecnoldgicos de la Universidad, las variables mas influyentes en la
gestidn del conocimiento son las TIC, principalmente en lo referente a los
servicios principales y de infraestructura; el Capital Intelectual, enfocado
al capital estructural en lo referente al clima organizacional y los procesos
de negocios; el Aprendizaje Organizacional, distinguiéndose el sistema cul-
tural y el aprendizaje en equipo, y la innovacion, basicamente referida a
politicas que motiven la creatividad del personal.

Se confirmaron las relaciones causales entre las variables latentes utili-
zando modelos de ecuaciones estructurales, asi mismo se ajusté el mejor
modelo para representar la gestion del conocimiento del Departamento
de Sistemas y Recursos Tecnoldgicos de la Universidad con una confianza
del 95 %.

Los modelos de gestion del conocimiento son constructos complejos,
dada la naturaleza multivariante que soporta esta teoria, por tal motivo se
recomienda disefiar modelos propios como el propuesto en esta investiga-
cién, que respondan a las particularidades y necesidades actuales de la or-
ganizacion, para aumentar la probabilidad de éxito en su implementacién.

La gestion del conocimiento es una herramienta estratégica y para que
se pueda implementar en una organizacién, debe existir primeramente un
compromiso de la alta direccion evidenciado con politicas que fomenten

los factores de éxito y ataquen las barreras.
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RESUMEN

El vertiginoso desarrollo del aprendizaje organizacional (AO), ha originado mo-
delos como alternativas para la innovacion del conocimiento en las universidades,
mostrando una forma posible de transformar los esquemas tradicionales a siste-
mas dinamicos, aprovechando los recursos que alli se generan y considerando el
logro de los objetivos planteados. Con la finalidad de aportar al proceso de trans-
formacidn de los sistemas universitarios, surge el presente estudio que describe los
factores de AO del personal de las universidades publicas de Cabimas, Estado Zulia,
Venezuela, abordando distintas teorias que fundamentan el proceso. Metodolé-
gicamente es de tipo descriptiva, aplicada y transversal con disefio de campo no
experimental; la poblacion esta conformada por personal docente y administrativo
de la Universidad Nacional Experimental Rafael Maria Baralt (UNERMB) y la Univer-
sidad del Zulia (LUZ), aplicando el cuestionario relacionado con la variable objeto
de estudio, analizado estadisticamente. Como resultado, las universidades analiza-
das presentan una tendencia baja a cada uno de los factores que estudia el AO. Se
concluye que la muestra aplicada tiene implicaciones tanto para investigadores del
area a través de estudios que validen los elementos analizados, como para direc-
tivos de universidades publicas y privadas donde evidencian la percepcién de sus
colaboradores con los factores de AO.

Palabras clave: Factores de aprendizaje organizacional, innovacién, conoci-
miento, universidad.

ABSTRACT

The vertiginous development of organizational learning (OL) has originated
models as alternatives for the innovation of knowledge in universities, showing
a possible way to transform traditional schemes to dynamic systems, taking ad-

Este capitulo es resultado de un trabajo de investigacion Doctoral “Aprendizaje organizacional como
estrategia para el desarrollo de la responsabilidad social en las universidades publicas”.
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vantage of the resources generated there and considering the achievement of the
planted objectives. In order to contribute to the process of transformation of uni-
versity systems, the present research aims to describe the OL factors of the public
universities of Cabimas, Zulia-Venezuela State staff, based on different theories
underlying the process. Methodologically it is descriptive, applied and transversal
type with non-experimental field design; the population is acquiesced by teachers
and administrative staff from the Universidad Nacional Experimental Rafael Maria
Baralt (UNERMB) and Universidad de Zulia (LUZ), applying a questionnaire related
to the variable object of study, analyzed statistically. As a result, the analyzed uni-
versities present a low tendency of the factors studied by the OL. It is concluded
that the applied sample has implications both for researchers in the area through
studies that validate the elements analyzed, as well as for managers of public and
private universities where they show the perception of their collaborations with
the OL factors.

Keywords: Organizational learning factors, innovation, knowledge, university.

1. INTRODUCCION

En la actualidad, los cambios constantes y acelerados promueven el au-
mento de la complejidad en las organizaciones, asi mismo, involucra facto-
res como la globalizacion que genera apertura a la revolucion tecnolégica
de la informacion, enfatizando las telecomunicaciones que incrementa el
ritmo e impone nuevos condicionantes al entorno.

En este sentido, los mercados se encuentran en un ambiente de cre-
ciente incertidumbre, los competidores se multiplican, los productos y ser-
vicios pasan a ser obsoletos rapidamente, por consiguiente, las empresas
exitosas se caracterizan por la habilidad de crear nuevos conocimientos e
incorporarlos en su oferta de valor. Para muchas organizaciones contar con
informacidn estratégica a escala global es un componente clave a la hora
de mantener ventajas frente a su competencia.

Cada vez mas la sociedad mundial incorpora mayor velocidad a la di-
namica e interaccién entre los sistemas que la constituyen, representadas
en las instituciones y organizaciones de diferentes tipos que hacen vida en
ella, muestran entonces un comportamiento dindmico, posiblemente in-
fluenciado por la interaccion de multiples fuerzas y tendencias de tipo eco-
nomico, politico, social-cultural, tecnolégico y ambiental; donde cada una
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desde su enfoque, procura el mejoramiento de determinados elementos
is, 2012).

de la ecuacion, que representa su entorno (Garcia, Iriarte & So

Por su parte, Prieto et al. (2011) plantean que en afios recientes mul-
tiples cambios y procesos complejos de transformacién en los diferentes
campos del accionar del ser humano, han conformado un escenario de
actuacioén para las organizaciones, relacionados a los constructos tedricos
de la postmodernidad; aceptandola como la referencia tedrica que busca
describir dichas transformaciones en el plano visible tedrico-filoséfico, de-
terminando el ritmo cuantitativo y cualitativo reciente en la organizacion,
haciendo necesario que los niveles gerenciales promuevan estrategias
para la adaptacién de su instrumental cientifico y técnico hacia la nueva
realidad del mercado.

En este orden de ideas, la estrategia para el enfrentar cambios en la
organizacion deberd estar enmarcada en una cultura organizacional sélida,
que permee todo el contexto empresarial, pues esta actla como filtro a
través del cual se percibe la realidad a la que se enfrenta el sector empre-
sarial mundial (Claver, et al., 2000; Beaver & Carr, 2002; Azuaje, 2005; Die-
fenbach, 2007; Cohen, 2007 y Riad, 2007, Prieto et al., 2015). Por tal razén,
se hace relevante que el personal reconozca la existencia de situaciones
cambiantes y se comprometa a actuar en favor de ellos, requiriendo pro-

cesos de comunicacion, educacién, participacién y apoyo en el personal.

Al respecto Paz, Harris y Garcia (2015) sefialan que los colaboradores
participantes en el proceso organizacional se encuentran en la permanen-
te necesidad de estudiar una gran variedad de posibilidades y seleccionar
alternativas que viabilicen respuestas acordes con la realidad de su entor-
no. En contextos modernos, el planteamiento anterior representa un reto
para guiar la gestion empresarial, en funcién de la repercusion que tienen
estas decisiones en los procesos de trabajo, tomando en consideracidon que
tales decisiones son condicionadas por comportamientos, conocimientos,
competencias y experiencias que determinan la respuesta idénea de una

situacion dada.
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Entonces, en la naciente economia, los recursos por excelencia ya no
son los factores tradicionales: tierra, trabajo y capital; ahora se adiciona el
conocimiento, un activo que, a pesar de no figurar en los registros conta-
bles, contribuye de forma notable a los resultados de la organizacién. Por
tanto, las empresas han venido incorporando la filosofia de que el princi-
pal activo esta relacionado con la capacidad intelectual de sus empleados.
Asi en contextos empresariales modernos, las organizaciones que logren el
éxito seran aquellas capaces de innovar en la forma de realizar sus activi-
dades, difundirlos efectivamente por los diferentes niveles, ademas de ma-
terializarlos de forma rapida y eficiente en nuevas tecnologias, productos o
servicios que aporten valor al interesado.

Desde esta perspectiva, la organizacion participa dindmicamente en el
entorno que se desenvuelve. De esta forma, los cambios inminentes en los
valores culturales, la globalizacion de los mercados y, la creciente compe-
tencia entre las empresas, hace del aprendizaje organizacional un tema de
interés dentro de la teoria y practica de las instituciones.

La era del conocimiento y la tecnologia se muestra con un plantea-
miento que invita a la evolucion de manera acelerada, requiriendo altos
niveles en la capacidad de adaptacién a los cambios; sin embargo, en mu-
chos casos no solamente significa tratar de estar al corriente de la novedad
empresarial, también de un planteamiento mdas complejo, prepararse para
ser prospectivo y adelantarse a los cambios, creando y aprovechando el
conocimiento, para lo cual se requiere una revolucién mental: aprender a

aprender en la organizacion.

Abordando el aprendizaje en su dimension mas amplia, es posible sefia-
lar que conduce a un cambio permanente en el comportamiento del indi-
viduo que ha pasado por el proceso, evidenciando como se han adquirido
conocimientos que modificaron las actitudes y la motivacién de las perso-
nas. En este sentido, la adquisicién de nuevos conocimientos se traduce en
algun tipo de modificacion en el actuar del ser humano.

El aprendizaje no es exclusivamente derivado de la participacién en
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procesos académicos; los seres humanos tienen la caracteristica de ser ca-
paces de aprender de manera constante, en todo momento vy situacion,
inclusive en momentos de adversidad. Por tal razén, no se limita al tiempo
cuando se es participe de un proceso de educacion formal en las institucio-
nes destinadas a esta misién. Por consiguiente, es valido indicar que el pro-
ceso de aprendizaje se da a lo largo de la vida; en consecuencia, se puede
decir que, inclusive en el lugar de trabajo también se aprende, destacando
el factor tiempo que se emplea en la actividad laboral, constituyendo un
punto de partida para el constructo aprendizaje organizacional (AO).

En este sentido, Martinez, Ruiz y Ruiz (2006) sefialan que el AO es un
proceso que permite el incremento del conocimiento de la institucion y de
los individuos que la integran, a partir de la interpretacion, comprensién
e interiorizacion de la informacion explicita, con el propdsito de generar
nuevas formas de realizar las cosas permitiendo mejorar las rutinas en el
trabajo, ademas de lograr al mismo tiempo los objetivos de la empresa;
este proceso se desarrolla de manera continua.

El AO parte de la base que el conocimiento proviene de experiencias
cotidianas como contemplar las actividades en silencio, interactuar con
las personas dentro o fuera de la organizacién, participar en el trabajo de
grupos pequefios, leer documentos internos, desempefiar tareas, observar
cdmo se hace el trabajo, entre otras.

Es importante sefialar, en vista del dinamismo del entorno, los aportes
del AO, en virtud de las distintas disciplinas que lo integran como lo son
la investigacion social, la psicologia, economia, sociologia y la gestion de
empresas (Sufie, 2004).

Adicionalmente, la importancia de difundir los nuevos conocimientos
generados en las organizaciones entre sus integrantes, radica en compartir
con todos los miembros de la empresa, las novedades y mejores practicas
de realizar ciertas actividades. De esta manera se cumple con uno de los
principales pilares del AO: compartir el conocimiento.

En este orden de ideas, sefiala Zapata (2008) que:

Ernesto Garcia Cali - Marcy Solis Mota - Ronald Prieto Pulido
Orlando Hernandez Ariza

81



GESTION DEL CONOCIMIENTO Y CAPACIDAD DE INNOVACION
Modelos, Sistemas y Aplicaciones

(...) se puede puntualizar que el aprendizaje dentro de la organizacion:
es un proceso de construccién del conocimiento, es dependiente del co-
nocimiento; las personas usan su conocimiento para crear un nuevo co-
nocimiento, necesita distribucién cognitiva. Esto implica combinar el co-
nocimiento que se posee con el conocimiento exterior a cada uno de los

individuos. (p.161).

En el mundo, los procesos de aprendizaje organizacional se han dado
como movimientos defensivos frente a los cambios que se presentan en el
interior de las organizaciones o como respuestas a las diversas variaciones
de su entorno.

En este orden de ideas, Argyris y Schon (2004) sostienen que bdasica-
mente las organizaciones que desarrollan el aprendizaje organizacional ini-
cian con simples procesos antirrutinarios, que no cuestionan la estructura
de la organizacidn, sus interrelaciones con el entorno, sus valores o sus
procesos de toma de decisiones. Luego se introduce en un segundo nivel
en busca de la reestructuraciéon organizacional, partiendo siempre desde el
aprendizaje individual, cuestionando la racionalidad detras de las acciones,
lo cual requiere de cambios en la mentalidad.

De alli que el AO puede ser desarrollado en diferentes organizaciones,
independientemente de la actividad econdmica a la que se dediquen e in-
distintamente de que sean publicas o privadas. Ademds, es utilizado en
cualquier tema y area del saber que requiera la empresa o institucion ya
que permite la asimilacion de conocimientos tedricos-practicos.

Segun Fernandez, Delpiano y De Ferrari (2006), las universidades son
las encargadas de la formacion de las élites intelectuales en el mundo. Ve-
nezuela no estd desvinculada de este propdsito; en ellas se desarrollan los
profesionales y académicos que se espera tengan liderazgo en la sociedad.
En este sentido, se encargan de formar personas, cuyo propésito es el de
crear las condiciones humanas necesarias para que se desarrolle y se ex-
prese al maximo, sin embargo, esto no siempre es asi, ya que requiere que
todo el personal tanto docente como administrativo entiendan su significa-
do para luego ser transmitido a los estudiantes.
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Por lo tanto, los egresados de las universidades deben ser personas con
capacidad para visualizar cambios y aplicarlos, de plantearse objetivos que
movilizan, desarrolladores del auto-conocimiento, con la habilidad de ob-
servar, de mirar la realidad, de ponerla en un contexto mayor, sobre todo,
capaces de comprometerse, de razonar para lograr sus causas. Ademas,
ser personas abiertas, con la cualidad de crear espacios de participacion,
de trabajo en equipo, que comparten informacion y se sepan comunicar
con los demads.

Es aqui donde el empleado de la organizacién podria mezclar el apren-
dizaje formal obtenido durante toda su vida en las distintas instituciones
educativas donde ha estudiado, con el aprendizaje informal obtenido de
la forma como realiza las cosas, adquirido de la experiencia en los lugares
donde ha laborado. En este sentido, las universidades publicas como orga-
nizacién no se alejan de esta situacién, es por eso que deberian aplicar el
aprendizaje organizacional para el beneficio de dichas instituciones educa-
tivas, y por consiguiente el de sus egresados.

Al respecto, es importante mencionar que en la cotidianidad de la vida
de los docentes son muchos los saberes con los que tienen contacto, bien
sea de estudios formales como: maestrias, doctorados, diplomados, con-
gresos, ponencias, entre otros; ademas de aquellos de caracter informal
como el intercambio de ideas con los estudiantes, la lectura de nuevos
libros, la interaccion con el campo laboral.

Es de hacer notar que dentro de las funciones de un docente universi-
tario esta la investigacion y la extension, las cuales son desarrolladas por
la mayoria de los docentes, siendo fuentes de informacion que les permite
una actualizacion con todos los temas y dreas del saber que van surgiendo
en el entorno; sin embargo, segun Lisandro (2010), la problematica radica
en que estas labores, en especial la investigacion, son realizadas de manera
individual, sin difundir los resultados obtenidos con el resto de los colegas,
generando una desarticulacion de los conocimientos.

Lo mencionado anteriormente quizds es consecuencia de la falta de in-
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formacion sobre la estructura organizativa de las instituciones de educa-
cién superior, ya que gran parte de los docentes no conocen los diferentes
centros de investigacion de las universidades a las cuales pertenecen; no
obstante, la mayoria de los profesores de una u otra forma estan cons-
tantemente realizando investigaciones, desde sus estudios de maestria o
doctorado, con trabajos de ascenso, o para preparar una clase, aunque la
problematica radica en que los saberes no se estan difundiendo ni compar-
tiendo en el medio universitario de la mejor manera para el beneficio de
dichas instituciones y sus egresados.

Partiendo de lo anterior, es aqui donde toma real importancia el apren-
dizaje organizacional, el cual puede ser puesto en prdctica por parte del
personal docente y administrativo de las universidades publicas del pais,
para que estas puedan cumplir todos sus objetivos propuestos, los cuales
giran en la formacion de profesionales capacitados para desarrollar sus ro-
les en el campo laboral, pero al mismo tiempo abiertos al mejoramiento
continuo de sus actividades en miras de lograr el éxito en la organizacion

donde se desenvuelvan.

En lo que respecta a las universidades publicas del estado Zulia, espe-
cificamente en el municipio Cabimas, se considera que poner en practica
el aprendizaje organizacional como parte de su cultura y de sus practicas,
traeria muchos beneficios, ya que la mayoria de los miembros de estas
instituciones adquieren diversos conocimientos y experiencias, bien sea de
estudios formales, vivencias con los estudiantes, asistencias a ponencias,

entre otras, en diversas areas del saber.

Es en estos casos donde se puede potenciar aun mas al aprendizaje
organizacional, por los diversos beneficios que traeria a las instituciones
de educacidén superior, especialmente en el drea de la responsabilidad so-
cial la cual necesita una constante actualizacion en su forma de aplicacion.
Ademads, si esta es difundida y aplicada en las universidades publicas sus
experiencias trascenderian al entorno donde cada uno de sus egresados

se desenvuelve, por lo que sus beneficios en la sociedad se multiplicarian.
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En este orden de ideas, el propdsito de esta investigacién es describir
los factores de aprendizaje organizacional presentes en el personal de las
universidades publicas, en vista a que contempla un proceso que emplea
el conocimiento, ademas del entendimiento orientado al mejoramiento de
las acciones, utilizando sus grupos internos de investigacién y desarrollo,
y considerando ademads la informacién externa, facilitando el camino para
la transferencia del conocimiento a todos los miembros de la institucién
a través del trabajo en equipo, buscando su inmediata aplicacién, lo cual
generaria cambios importantes en la organizacion.

Surge entonces la interrogante que le da sentido a la investigacién:
éCudles seran los factores de aprendizaje organizacional presentes en el
personal de las universidades publicas?

2. FUNDAMENTACION TEORICA

Comenzando con las pautas establecidas para el presente capitulo, a
continuacién se muestran datos de interés, producto de investigaciones
previas referenciadas a la variable aprendizaje organizacional, consideran-
do los objetivos, metodologias, teorias, resultados y aportes que contri-
buyan al logro de la presente indagacion, desarrollados por los diferentes
autores consultados y que tienen relacién con el tema objeto de estudio.

Fernandez y Alvarez (2007) comparan las caracteristicas del aprendiza-
je organizacional en universidades venezolanas con otras organizaciones
a nivel mundial, con el propdsito de generar una reflexion que permita,
por una parte, visionarlas en el contexto global, y por la otra, ponderar la
naturaleza y magnitud de los cambios que las instituciones de educacién
superior del pais necesitan planificar para ser efectivas. En el estudio, adi-
cionalmente, describen las caracteristicas del aprendizaje organizacional
de dos universidades de la nacion, una de cardcter publico y otra privada,
segln la percepcion de los miembros de un equipo de gerencia media.

Los resultados de esta comparacion evidenciaron que la institucién
publica venezolana no difiere de manera significativa en tres de los siete
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imperativos, pero en los otros cuatro se encuentra elocuentemente infe-
rior a la base de datos. Por su parte, la institucién privada se encuentra
significativamente superior a la base de datos en todos los imperativos.
La importancia de este estudio radica en que sugiere a las instituciones
universitarias venezolanas, areas posiblemente estratégicas donde con-

vendria invertir recursos en investigacion y desarrollo.

También se encuentran Garcia y Dutschke (2007), haciendo referencia
a las organizaciones con capacidad de aprendizaje. En este estudio se con-
cluye que actualmente las organizaciones se enfrentan a condiciones en el
mercado muy diferentes a las que predominaban en el pasado. Los cam-
bios en el entorno son muy rapidos, el ciclo de innovacién es mds corto y

las tecnologias tienen una elevada importancia.

Al realizar la revision de la literatura se pudo definir a la organizacion
que aprende como el grupo humano que fomenta la cultura del liderazgo
para producir el oportuno cambio organizativo, con la intencion de adaptar
su organizacion a cualquier tipo de variacion en su entorno, mediante el
fomento del conocimiento tacito de sus miembros. Los diferentes autores
coinciden en la creciente importancia del aprendizaje organizacional en la
actualidad y en el futuro. Los rapidos cambios en el entorno vy la necesidad
de comprenderlo velozmente, son elementos criticos para el éxito de la
organizacion.

Al respecto, producto de la investigacion de la variable, Castafio (2009)
concluye que el proceso del aprendizaje individual al organizacional, hace
gue las empresas sean dinamicas preparandose continuamente para en-
frentar y adaptarse a los cambios, gracias a que se crea una habilidad y
agilidad para generar nuevos modelos mentales que le permitan definir
procesos de aprendizaje en todos sus niveles encaminados a lograr los re-
sultados esperados para asi enfrentar los nuevos retos del entorno.

Por su parte Benavides (2010), en su investigacion cuyo objetivo fue
establecer la correlacion entre aprendizaje organizacional y gestién de la
calidad, obtuvo como resultados contradicciones en la opinion de am-
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bas poblaciones encuestadas, lo que evidencia que los ciclos y factores
de aprendizaje organizacional, asi como principios de procesos de gestion
de calidad se realizan de manera poco efectiva. El estudio evidencié las
deficiencias que tiene en las organizaciones educativas la variable en es-
tudio; adicionalmente, orienta la consulta de otros autores permitiendo
ampliar las bases tedricas, lo cual genera una mayor sustentacion de la

investigacion.

2.1. Aprendizaje organizacional en las universidades publicas

Referente al aprendizaje organizacional se puede mencionar que existe
una tendencia a relacionarlo con la ensefianza formal; no obstante, apren-
der implica mucho mas que estudiar.

Gran parte de la fuente del aprendizaje organizacional tiene lugar en
una serie de momentos aislados que los empleados experimentan a dia-
rio al realizar sus labores, bien sea contemplar las actividades en silencio,
interactuar con las personas dentro o fuera de la organizacién, participar
en el trabajo de grupos pequefios, leer documentos internos, desempefiar

tareas, observar cémo se hace el trabajo, entre otras.

Esto es sustentado por Martinez, Ruiz y Ruiz (2006), quienes plantean
que el aprendizaje en las organizaciones surge de la cotidianidad; en este
sentido, las rutinas estan cargadas de ideologias institucionales, estrategias,
sistemas, cultura, tecnologias, entre otras, las cuales evidencian la manera
en que las empresas realizan sus actividades: ser organizadas y esquemati-
zadas para su asimilacién, proceso e interpretacion de la informacién.

Por su parte, Guns (1996) define el AO como: "averiguar qué da bue-
nos resultados o qué da mejores resultados" (p.46), se puede decir que es
adquirir y aplicar los conocimientos, técnicas, valores, creencias y actitu-
des que incrementan la conservacion, el crecimiento y el progreso de la

organizacion.

Otra definicién de la variable objeto de estudio es la planteada por Ron-

quillo (2006), quien la resefia como un “proceso en el cual los administra-
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dores buscan mejorar las habilidades de los miembros de la organizacion
para comprender su medio ambiente y poder tomar decisiones que conti-
nuamente impacten su efectividad general” (p.54).

En el transcurrir del tiempo el AO ha llegado a ser cada vez mas necesa-
rio para la supervivencia de las empresas por los constantes cambios que
ocurren en el entorno. Actualmente el aprendizaje continuo es indispensa-
ble dada la creciente competitividad; es por medio del aprendizaje que se
adquiere la adaptacion efectiva a los ambientes de negocio, aprovechar las
oportunidades, y aplicar el conocimiento de forma rapida generando valor
a la organizacion.

Para toda institucion, lo importante de contar con una capacidad supe-
rior de aprendizaje organizacional es ofrecer una ventaja competitiva, lo
cual es afirmado por académicos y administradores como Kohli & Jaworski,
Nonaka, Quinn, Stata, mencionados por Martinez (2004), al sefialar que
el aprendizaje organizacional se da cuando los individuos adquieren inte-
ligencia, y la configuran a través de la organizacion; asi mismo, los partici-
pantes logran interpretar la inteligencia y se dan cambios graduales en el
comportamiento de acuerdo a su interpretacién, entendiendo el proceso
de conocimiento y accidn que, a su vez genera desarrollo en su ambiente.

Findlay (2000) hace énfasis en el doble beneficio que trae el aprendiza-
je a la empresa: por un lado se encuentra el beneficio individual para los
trabajadores de la empresa manifestandose en su desarrollo personal, por
el otro lado, estd el beneficio que genera a la organizacién dado que per-
mitird renovar de forma continua las practicas utilizadas. Por consiguiente
cualquier inversion en el desarrollo individual repercutira directamente de
manera positiva en el dmbito laboral donde se desenvuelve el empleado.

En este sentido, los beneficios que otorgaria el aprendizaje organiza-
cional a los trabajadores y usuarios de las universidades publicas van mas
alla, debido a que, al ser entendido y practicado por sus estudiantes, en
el momento de ser egresados podrian desarrollar estos conocimientos en
su campo laboral trayéndoles beneficios tanto a ellos como a la empresa
donde se desempefien.
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Adicional a lo anterior, gran parte del personal de las universidades
(léase docentes) tiene como materia prima en el desarrollo de su labor, el
conocimiento, bien sea de origen formal (estudios de postgrado realizados
como maestrias, doctorados y demas) e informal (intercambio de infor-
macién gue sostiene con sus alumnos, la lectura de un libro, entre otros).

Por lo tanto, de aplicarse el aprendizaje organizacional en las institucio-
nes de educacion superior la informacion compartida seria sustanciosa y si
se utilizaran para mejorar los procesos o rutinas la eficiencia y eficacia se
traduciria en exitosas.

2.2. Factores del aprendizaje organizacional desde una perspectiva amplia
Conseguir el aprendizaje organizacional depende de cinco factores que
deberian actuar continuamente (Senge citado en Antlnez, 1994):

¢ Pensamiento sistémico o integrador: preocuparse mas por los pro-
cesos que por los hechos. No tratar los problemas como comparti-
mentos estancos (motivacion, organizacién, conflicto, gestion eco-
ndmica...) sino relacionados entre si. Asimismo, Senge (2005) citado
por Nufiez (2011) plantea las cinco disciplinas del aprendizaje con-
tinuo, entre las cuales se encuentra una que se relaciona con este
punto como es generar el pensamiento sistémico, y establece que la
realidad funciona con base en sistemas globales; para ello es nece-
sario que se comprenda como funciona el mundo que estd a nuestro
alrededor.

Para reducir el grado de ansiedad con relacion a la complejidad del
mundo, desde pequefios se les ensefia a las personas a aislar los ele-
mentos que integran la realidad, asignando siempre una causa a cada
efecto en cadenas mas o menos complejas. Por ejemplo, se tiene el
caso de un nifio que lanza una piedra y rompe un vidrio. ¢ Por qué se
rompid el vidrio?, muchos contestaran que porque un nifio tiré una
piedra y todos quedan conformes con esta explicacion. A este tipo de
pensamiento se le llama de "explicacién lineal o pensamiento lineal".
En un extremo encontramos la causa y en el opuesto el efecto.
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Visidon compartida: En las instituciones educativas no basta un lider
carismatico ni una declaracion solemne y correcta de principios y
objetivos para movilizar el equipo humano; los verdaderos valores
compartidos emergen de la interaccion. El desarrollo de visiones
compartidas es la base de cualquier logro significativo. En lo que
respecta a este factor también se puede complementar con lo plan-
teado por Senge (2005) citado por Nufiez (2011) en las cinco dis-
ciplinas del aprendizaje continuo, denominado “Impulsar la Vision
Compartida”.

Al respecto, la clave para lograr una vision que se convierta en una
fuente de inspiraciéon y productividad para la empresa es que todos
los miembros de la organizacion aprendan a descubrir en si mismos
la capacidad de crear un enfoque personal que genere sentido a su
viday a su trabajo, que apoye la perspectiva central propuesta por el
lider. Todas las visiones personales van alimentando la gran vision de
la organizacion y cada uno siente en ella una conexion intima que lo
impulsa a dar todo de si para convertirla en realidad.

Aprendizaje en equipo: los grupos humanos mejoran sus actuacio-
nes si actlan por efecto de la sinergia y no tanto por medio de accio-
nes individuales. Igualmente, Senge (2005) citado por Nufiez (2011),
expone lo referente a “Fomentar el Trabajo en Equipo”; se trata de
crear y fortalecer a los equipos de trabajo centrandose fundamen-
talmente en el didlogo, en pensar juntos para tener mejores ideas.

Cabe adicionar que en el interior de los grupos se dan infinidad de
relaciones inconscientes que van determinando la calidad del didlo-
go, tales como: mecanismos de auto-defensa, sentimientos de infe-
rioridad o superioridad, deseos de complacer al superior, etc. Todos
estos mecanismos funcionan bajo patrones que se deben aprender
a reconocer y manejar para reconocer los obstaculos cuando estan
a punto de aparecer, permitiendo que la inteligencia del grupo pro-
grese en todo momento.

Modelos mentales renovados que permitan anadlisis de la realidad
educativa mas ricos y profundos. También una apertura de las men-
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tes de los miembros hacia la reflexién sobre cual es su trabajo y con
qué fin lo estan desarrollando. En lo que respecta a este factor tam-
bién se puede complementar con lo planteado por Senge (2005) ci-
tado por Nufiez (2011), denominado “Identificar y Desarrollar Nues-
tros Modelos Mentales”.
Con relacién a lo anterior, las formas de pensar o modelos incons-
cientes (paradigmas), en ocasiones restringen la visién que se tiene
del mundo y la forma en que se actua. Para descubrirlos se debe
voltear el espejo hacia el interior y descubrir todos esos conceptos
gue gobiernan desde dentro.
Conocer y manejar los modelos o paradigmas propios permitira
promover formas de comunicaciones claras y efectivas dentro de la
empresa, que sean un apoyo para el crecimiento y no un obstaculo.
e Desarrollo integral de la persona, tratando de que se den las condi-
ciones favorables para que cada individuo pueda alcanzar un perfec-
cionamiento personal y profesional adecuado. Senge (2005) citado
por Nufiez (2011) lo denomina “Desarrollar la Maestria Personal”.
Esta fase consiste en aprender a reconocer nuestras verdaderas ca-
pacidadesy las de las personas a nuestro alrededor. Solo si se conoce
quién se es en realidad, qué se quiere y la capacidad de hacer algo,
se tendrd la capacidad para identificarse con la vision de la organiza-
cién, de proponer soluciones creativas, y de aceptar el compromiso
de crecer cada vez mds junto con la organizacion.
La esencia de la quinta disciplina consiste en un cambio de perspec-
tiva de las situaciones que se viven para poder identificar las interre-
laciones en lugar de asociarlas a cadenas lineales de causa-efecto. Es
necesario ver los procesos de cambio que se generan, en lugar de las
imdgenes instantaneas que se producen.

3. METODOLOGIA
A fin de alcanzar el objetivo planteado en el estudio, y atendiendo a la
interrogante que se pretende responder en la investigacidn, la misma se
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enmarca dentro de la modalidad de tipo descriptiva, aplicada y transversal
con disefio de campo no experimental, fundamentada en los criterios es-
tablecidos por Hernandez, Fernandez y Baptista (2015). En tal sentido, se
detalla el aprendizaje organizacional contextualizado en las universidades
publicas ubicadas en el municipio Cabimas. La tabla 1 especifica la pobla-
cién considerada para el presente estudio:

Tabla 1. Poblacion

UNIVERSIDADES PUBLICAS DEL PERSONAL PERSONAL
MUNICIPIO CABIMAS DOCENTE ADMINISTRATIVO
Universidad Naggr;!{%r')\legg&eétal Rafael Maria 260 220
La Universidad del Zulia (LUZ) 308 190
Total 568 410
Total Poblacion 978

Fuente: Elaboracion propia con datos de Departamento de Personal UNERMB y LUZ (2015)

Considerando el tamafio de la poblacion y en correspondencia a lo
planteado por Chavez (2007), se tomd un muestreo no probabilistico de
tipo estratificado, de tal forma que la poblacion objeto de estudio estara
conformada por el personal docente y administrativo de las universidades
publicas ubicadas en el municipio Cabimas. La tabla 2 muestra la distribu-
cién estratificada de la poblacion.

Tabla 2. Distribucion Estratificada de la Muestra

UNIVERSIDADES PUBLICAS DEL : =
No. MUNICIPIO CABIMAS POBLACION n, N n MUESTRA
Universidad Nacional Experimental 44.66
1 Rafael Maria Baralt (UNERMB) 480 480/978x 91 ~45
L . 46.33
2 La Universidad del Zulia (LUZ) 498 498/978x 91 < 6
Total 91

Fuente: Elaboracion propia (2015)

El analisis estadistico de la informacion se realizd sobre la base de la

92 Universidad Simén Bolivar



Aprendizaje Organizacional. Una aproximacién en universidades publicas

tabulacién de datos; para ello se especificd una matriz de analisis en la

cual se vaciaron los cddigos de respuestas y los nimeros de cada sujeto.

Con esta tabla de doble entrada se procedié al analisis de la informacion,

aplicando la estadistica descriptiva con frecuencias y medidas de tendencia

central; los datos obtenidos fueron caracterizados de acuerdo al baremo

de interpretacion de la media y la implementacion de herramientas como
Microsoft Excel 2010 y el programa estadistico SPSS 19.0, siendo este ba-

remo el indicado en la tabla 3.

Tabla 3. Valoracion de las Alternativas

TEMS POSITIVOS |  ALTERNATIVAS DE RESPUESTAS iTEMS NEGATIVOS
5 Siempre 1
4 Casi Siempre 2
3 A veces 3
2 Casi Nunca 4
1 Nunca 5

Fuente: Elaboracion propia (2015)

4. RESULTADOS Y DISCUSIONES
Para dar respuesta al objetivo referido identificado como describir los

factores de Aprendizaje Organizacional presentes en el personal de las uni-

versidades publicas, se encontraron los siguientes resultados:

Tabla 4. Indicador: Pensamiento Sistémico o Integrador

ITEMS

1. En lainstitucion | 2. En la institu- 3. Resuelve los

los problemas son | cion centran la problemas de

abordados con atencion en los la institucion

un pensamiento hechos mas que | de manera TOTAL

integrador en los procesos particular INDICADORES
Alternativa Fa % Fa % Fa % Fa %
Siempre 10 11 31 34 21 23 62 23
Casi Siempre 19 21 26 29 38 42 83 30
Algunas Veces 13 14 14 15 13 14 40 15
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Casi Nunca 38 42 16 18 12 13 66 24
Nunca 11 12 4 4 7 8 22 8
TOTALES 91 100 91 100 91 100 273 100

Fuente: Elaboracion propia (2015)

Con base a los resultados del instrumento, se puede afirmar que las
instituciones centran la atencion en los hechos mas que en los procesos,
resolviendo los problemas de manera particular, es decir, en las institucio-
nes los problemas no son abordados con un pensamiento integrador. Aqui
es donde se evidencia una tendencia baja a la utilizacion del pensamiento
sistémico o integrador.

Segln Senge citado en Antlnez (1994) el pensamiento sistémico o inte-
grador, trata de preocuparse mas por los procesos que por los hechos. No
manejar los problemas como compartimentos estancos (motivacién, orga-
nizacién, conflicto, gestién econdmica), sino relacionados entre si. Debido
a que ningun problema se origina ni se soluciona de manera aislada, todo
tiene sus causas y consecuencias. Para pensar en términos de sistemas, se
debe comprender que la realidad funciona con base en sistemas globales;
para ello es necesario que se comprenda cémo funciona el mundo que
estd alrededor.

Tabla 5. Indicador: Vision Compartida

ITEMS
4. Los miembros 5. Existe una interac- | 6. Practica
de la institucion cion entre los miem- | unos valores
tienen una vision bros de la institucion | comparti-
compartida que permita compar- | dos en la
tir los valores de la | organizacién TOTAL
misma INDICADORES
Alternativa Fa % Fa % Fa % Fa %
Siempre 16 18 18 20 18 20 52 19
Casi Siempre 21 23 29 32 26 28 76 28
Algunas Veces 26 28 8 9 6 7 40 15
Casi Nunca 17 19 30 33 28 31 75 28
Nunca 11 12 6 6 13 14 30 10
TOTALES 91 100 91 100 91 100 | 273 100

Fuente: Elaboracion propia (2015)
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Con base en los anteriores resultados se puede afirmar que los miem-
bros de la institucion tienen poca oportunidad de tener una vision compar-
tida, que impligue unos valores homogéneos. Aqui es donde se evidencia
una tendencia baja a la practica de una vision compartida. Segin Senge
citado en Antunez (1994) para la practica de una visién compartida en las
instituciones educativas no basta un lider carismatico ni una declaracién
solemne y correcta de principios y objetivos para movilizar el equipo hu-
mano. Los verdaderos valores compartidos emergen de la interaccion.

Tabla 6. Indicador: Aprendizaje en equipo

ITEMS

7. Enlainstitucion | 8. En la institucion | 9. Los objetivos de

se desarrolla el el aprendizaje se | la organizacion se

aprendizaje en practica de mane- |logran de forma TOTAL

equipo ra individual sinérgica INDICADORES
Alternativa Fa % Fa % Fa % Fa %
Siempre 10 11 38 42 11 12 59 22
Casi Siempre 23 25 31 34 19 21 73 27
Algunas Veces 17 19 6 7 14 15 37 13
Casi Nunca 26 29 12 13 38 42 76 28
Nunca 15 16 4 4 9 10 28 10
TOTALES 91 100 91 100 91 100 273 100

Fuente: Elaboracion propia (2015)

Se evidencia poca practica de aprendizaje en equipo y mas una cierta
inclinacion al aprendizaje individual; en sintesis, todo esto evidencié que
existe una tendencia baja por parte del personal entrevistado a casi nunca
utilizar el indicador de aprendizaje en equipo. Al respecto Senge citado en
Antlnez (1994), establece que con el aprendizaje en equipo los grupos
humanos mejoran sus actuaciones si actlan por efecto de la sinergia y no
tanto por medio de acciones individuales. Esto es reforzado con lo dicho
por Senge (2005) citado por Nufiez (2011) donde plantea que para creary
fortalecer a los equipos de trabajo se deben centrar en el didlogo, en pen-
sar juntos para tener mejores ideas.

En el interior de los grupos se dan infinidad de relaciones inconscientes
gue van determinando la calidad del didlogo, tales como: mecanismos de
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auto-defensa, sentimientos de inferioridad o superioridad, deseos de com-
placer al superior, entre otros. Todos estos mecanismos funcionan bajo pa-
trones que se deben aprender a reconocer y manejar para identificar los
obstdculos cuando estdn a punto de aparecer, permitiendo que florezca en
todo momento la inteligencia del grupo.

Tabla 7. Indicador: Modelos mentales renovados

ITEMS

10. Realiza una 11. Piensa sobre el | 12. Los objetivos

constante re- fin que tienen las | de la organizacion

flexion sobre actividades que | son renovados de

el trabajo que realiza forma continua

desarrolla basados en el ana- TOTAL

lisis de la realidad | INDICADORES

Alternativa Fa % Fa % Fa % Fa %
Siempre 32 35 29 32 10 11 71 26
Casi Siempre 29 32 30 33 26 29 85 31
Algunas Veces 17 19 16 18 12 13 45 17
Casi Nunca 10 11 15 16 30 33 55 20
Nunca 3 3 1 1 13 14 17 6
TOTALES 91 100 91 100 91 100 273 100

Fuente: Elaboracicn propia (2015)

Como resultado de este indicador, se evidencia una inclinacién a la
reflexién sobre el trabajo que se desarrolla por parte del personal de las
instituciones de educacién superior analizadas; en sintesis, existe una ten-
dencia baja por parte del personal entrevistado a casi siempre hacer uso
de modelos mentales renovados. En este orden de ideas, considerando a
Senge citado en Antlnez (1994), los modelos mentales renovados permi-
ten analizar la realidad educativa de manera profunda. También brinda una
apertura de las mentes de los miembros hacia la reflexion sobre cudl es su
trabajo y con qué fin lo estan desarrollando.
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Tabla 8. Indicador: Desarrollo integral de la persona

ITEMS
13. Existen condi- 14. La institucion 15. La organiza-
ciones favorables en | ofrece condiciones | cion fomenta el
el trabajo para su propicias en el tra- | constante desa-
desarrollo personal | bajo para sudesa- | rrollointegral de | TOTAL INDI-
rrollo profesional sus miembros CADORES
Alternativa Fa % Fa % Fa % Fa %
Siempre 13 14 26 32 18 20 57 21
Casi Siempre 28 31 38 34 32 35 98 36
Algunas Veces 13 14 11 14 8 9 32 12
Casi Nunca 31 34 13 16 26 28 70 25
Nunca 6 7 3 4 7 8 16 6
TOTALES 91 100 91 100 91 100 273 | 100

Fuente: Elaboracion propia (2015)

Tabla 9. Dimensién: Factores de Aprendizaje Organizacional

INDICADORES
Pensamien- | Vision Aprendizaje | Modelos | Desarrollo | TOTAL
to Sistémico | Compartida | en equipo | mentales | integral de | INDICA-
o Integrador renovados | la persona | DORES
Alternativa Fa % Fa | % | Fa % |Fa| % | Fa | % | Fa | %
Siempre 20| 23 | 18 | 21 | 20 | 22 | 24| 26 | 19 | 21 | 102 | 22

CasiSiempre | 28 | 31 | 25 | 27 | 24 | 26 | 28 | 31 | 33 | 36 | 138 | 30
AlgunasVeces | 13 | 14 | 13 | 14 | 12 | 14 | 15| 15 | 11 | 12 | 64 | 14
Casi Nunca 22 | 24 | 25 | 27 | 25| 27 | 18| 21 | 23 | 25 | 113 | 25
Nunca 7 8 10 |11 (10| 11|67 5 6 | 38| 9

TOTALES 91 | 100 | 91 | 100 | 91 | 100 | 91 | 100 | 91 | 100 | 455 | 100
Fuente: Elaboracion propia (2015)

Para este indicador, se evidencia una inclinacion a crear condiciones
necesarias para el desarrollo integral de la persona por parte de las uni-
versidades de la muestra, evidenciando que existe una tendencia baja por
parte del personal entrevistado a casi siempre buscar su desarrollo inte-
gral. De este modo, para Senge citado en Antlnez (1994), el desarrollo

Ernesto Garcia Cali - Marcy Solis Mota - Ronald Prieto Pulido
Orlando Hernandez Ariza 97



GESTION DEL CONOCIMIENTO Y CAPACIDAD DE INNOVACION
Modelos, Sistemas y Aplicaciones

integral de la persona se obtiene tratando de que se den las condiciones
favorables para que cada individuo pueda alcanzar un desarrollo personal
y profesional adecuado.

Siempre
2%

I
Nunca
9%

Casi Nunca
25%

Algunas Veces Casi Siempre

30%
Grafico 1. Dimension: Factores de Aprendizaje Organizacional

Fuente: Elaboracion propia (2015)

Los resultados expuestos en la Tabla 9 y Gréfico 1, revelan que el 30 %
de los entrevistados respondieron casi siempre, acompafiado de un 22 %
para la alternativa siempre, lo que evidencia la existencia de cierta presen-
cia de factores de aprendizaje organizacional en las universidades publicas
del municipio Cabimas, aunque de forma seguida y con cierto contraste se
evidencia un 25 % en la alternativa casi nunca y un 9 % en nunca, sin dejar
de mencionar el 14 % en algunas veces.

Lo anterior muestra que existe una tendencia baja en buena parte del
personal entrevistado en considerar dentro de sus labores, los factores de
aprendizaje organizacional, entre los cuales se encuentran: pensamiento
sistémico o integrador, vision compartida, aprendizaje en equipo, modelos
mentales renovados y desarrollo integral de la persona.

5. CONCLUSIONES
Partiendo de los resultados del estudio es potencial concluir que el
aprendizaje organizacional es un proceso que puede facilitarse a partir de

la consideracion de sus factores. Por tanto, se estima como un proceso
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de creacion y adquisicion de conocimiento en una organizacién, no como
un asunto espontdneo o natural, sino uno que exige condiciones que lo
promuevan. En ese sentido en la presente investigacion se abordaron los
cinco factores claves para el aprendizaje organizacional como lo son: pen-
samiento sistémico o integrador, vision compartida, aprendizaje en equipo,
modelos mentales renovados y desarrollo integral de la persona.

Luego de analizar los resultados de la muestra, se evidencia que existe
una tendencia baja por parte del personal entrevistado a tener presente en
el desarrollo de su labor los factores de aprendizaje organizacional. Dentro
de estos factores se encuentra el pensamiento sistémico o integrador, se
trata de preocuparse mas por los procesos que por los hechos. No obstan-
te, su presencia es muy poca en las instituciones de educacién superior
analizadas. Otro factor es la visién compartida, arrojando bajos resultados
con relacion a la aplicacion de principios y objetivos del equipo humano,
acompafiado de carencia de verdaderos valores compartidos que deberian
surgir de la interaccion.

Continuando con el andlisis anterior, también se encontrd que el factor
aprendizaje en equipo presenta una tendencia baja, olvidando que es un ele-
mento importante considerando que los grupos mejoran sus actuaciones si
funcionan por efecto de la sinergia, y no tanto por medio de acciones indivi-
duales. También se ubica el factor modelos mentales renovados con una cierta
tendencia a analizar la realidad educativa de manera profunda y reflexiva.

Por ultimo, dentro de estos factores se encuentra el desarrollo integral
de la persona. Al respecto, segln los datos obtenidos se demuestra que
existe cierta inclinacion a desarrollar condiciones favorables para ello e in-
cluso de fomentarlo desde el punto de vista personal como profesional.

Con base en la revision documental y la contrastacion de los resultados
del estudio, es posible sefialar que el aprendizaje organizacional se debe
enfocar en las personas que ejecutan las actividades en la organizacion,
considerando las dimensiones individual, grupal y la organizacional, sien-
do de gran relevancia que los participantes conozcan sus propios modelos

mentales, que promueva el trabajo en equipo, la seguridad en sus labores
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y se muestre con iniciativa al aprendizaje. De esta manera lograra concien-
tizarse del impacto que produce su accionar, por lo que progresivamente
adoptara un pensamiento sistémico que apuntara al logro de los objetivos
y a la misiéon compartida.

Finalmente, las consideraciones producto de la ejecucién de la presen-
te investigacion, muestran implicaciones tanto para investigadores del area
como para directivos de universidades publicas y privadas. Para los prime-
ros ofrece la oportunidad de iniciar estudios que validen los elementos
incidentes en los factores de aprendizaje organizacional; de igual manera,
la posibilidad de verificar el comportamiento de la variable en otros en-
tornos y tipos de organizaciones. Para los segundos, el estudio muestra
como son percibidos los factores de aprendizaje organizacional por sus
colaboradores, dando la oportunidad de reconducir estrategias para pro-
mover el aprovechamiento de los recursos clave de la institucién en su
dimensién mas amplia: la relacionada con el conocimiento y las diversas
fuentes del mismo. Para culminar, los resultados invitan a los responsables
de liderar los procesos de aprendizaje organizacional a incorporar nuevas
y mejores formas de difundir y aprovechar el conocimiento que yace en
los colaboradores de las instituciones como eje fundamental del desarrollo
organizacional.
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¢COMO MEDIR LA CAPACIDAD
DINAMICA DE INNOVACION EN LAS
ORGANIZACIONES?

How to Measure the Dynamic Capability of Innovation in
Organizations?

DAYANNA SANCHEZ RODRIGUEZ

RESUMEN

El conocimiento ha sido una de las herramientas con las que ha contado el ser
humano para observar, aprender y evolucionar en cuanto a los retos manifesta-
dos en las adaptaciones a las diferentes formas de organizacion social. Por esto, las
Universidades en Colombia no son ajenas a este escenario, aun cuando a través de
sus Grupos de Investigacion hacen parte de los actores nacionales de innovacion.
Y justamente por esta razon, se identifica la necesidad de presentar un articulo a
través del cual se evidencien los resultados de una revision bibliografica de caracter
descriptivo en torno a las capacidades dinamicas y equipos de trabajo desde el
enfoque organizacional, con el objeto de aportar a la definicidn de un indicador util
gue mida y oriente la capacidad de innovacion en los grupos de investigacion co-
lombianos, en el camino de configurarlos como micro-ecosistemas de innovacién
gue se anticipen a las realidades del entorno con productos y procesos de valor y
uso competitivo.

Palabras clave: Capacidades dinamicas, innovacion, gestion del conocimiento,
grupos de investigacion.

ABSTRACT

Knowledge has been a tool that allowed humans beings to observe their envi-
ronment, to learn and evolve in order to face the challenges of their lives and also
to adapt to the different and endlessly changing forms of social organizations. For
the case of Colombian Universities, which are not different to other types of edu-
cational organizations and specifically for research groups, which are key players
for innovation at national level, it is essential to present a review from the organi-
zational point of view, taking into account their dynamical and teamwork capabi-
lities, so as to define a useful indicator which measures and guides the capability
of innovation of Colombian research groups with the intention of organize them

Universidad Simén Bolivar

Este capitulo es resultado del proyecto de tesis doctoral “Capacidad Dindmica de Innovacién y Practi-
cas de Gestion del Conocimiento en los Grupos de Investigacién de las Universidades Colombianas”,
desarrollada en el marco del Doctorado de Gestién de la Universidad EAN.

GESTION DEL CONOCIMIENTO Y CAPACIDAD DE INNOVACION
Modelos, Sistemas y Aplicaciones



GESTION DEL CONOCIMIENTO Y CAPACIDAD DE INNOVACION
Modelos, Sistemas y Aplicaciones

as innovative micro-systems capable to anticipate to contextual reality providing
processes and products with added and competitive value for their organizations.

Keywords: Dynamic capabilities, innovation, knowledge management, re-
search group.

1. INTRODUCCION

La sociedad del conocimiento ha convertido paulatinamente al conoci-
miento organizacional en una fuente de ventajas competitivas, ya que es a
través de este que se generan propuestas de valor que permiten acometer
los desafios actuales del entorno y el mercado. La habilidad de transformar
el conocimiento organizacional en bienes, servicios y procesos innovado-
res, es lo que en este documento denominamos capacidad dindmica de
innovacion. Dicha capacidad permite medir en términos de resultados la
destreza de una organizacion para implementar practicas de gestion de
conocimiento y metodologias de aprendizaje, como etapas del proceso de
creacién de propuestas de valor.

En virtud de lo anterior, este capitulo de libro busca proponer un cons-
tructo conceptual que permita evaluar la capacidad dindmica de innova-
cion en las organizaciones a través de la definicién conceptual de la capa-
cidad dindmica de innovacién, la presentacién de los tres retos que tiene
una organizacién para generar esta capacidad, y finalmente, la propuesta
de un esquema conceptual que permitirda medir los componentes y varia-
bles de la capacidad en las organizaciones.

2. CAPACIDAD DINAMICA DE INNOVACION

Autores como Selznick (1948), Wernerfelt (1984), Schoemaker (1992),
Zahra, Sapienza & Davidsson (2006), Acosta, Longo-Somoza & Fischer
(2013), y Tzortzaki & Mihiotis (2014), han buscado que las organizaciones
comprendan la importancia de los recursos y las capacidades como fuen-
tes de ventaja competitiva, en la medida que se transformen en bienes
y servicios que eleven la anticipacion y novedad en el mercado o entor-
no. Por estas razones, y especialmente por el planteamiento realizado por
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Wernerfelt (1984) con la teoria de los recursos y capacidades, emergen
las capacidades dindmicas como estrategia para potenciar, adaptar, modi-
ficar, y alterar los atributos de una organizacién, para generar propuestas
de valor.

Es asi, que Teece, Pisano & Shuen (1997) denominaron las capacidades
dindmicas como la habilidad de una empresa para integrar, construir y re-
configurar sus competencias internas y externas para adecuarse a entor-
nos de rapido cambio, a través de nuevas e innovadoras formas de ventaja
competitiva. Las capacidades dindmicas no son faciles de imitar (Teece,
2007; 2009) ya que al hacer parte de la estrategia en una organizacion
(Roncancio, 2011), construyen escenarios de colaboracién y generan nue-
vos saberes organizacionales (Garzén, 2015) a través de procesos de explo-
racion y explotacion para transformar los recursos y habilidades (Acosta &
Fischer, 2013) en propuestas competitivas (Sanchez, 2016a).

En este sentido, las capacidades dindmicas son una destreza organiza-
cional que facilita la adaptacion de las organizaciones al entorno, debido
a que motivan interacciones funcionales que forman, conforman, cons-
truyen, reconfiguran y movilizan los recursos intelectuales, estructurales
y relacionales para responder anticipada y competitivamente al entorno a
través de bienes, servicios o procesos innovadores (Sanchez, 2016a).

Existen actualmente muchos abordajes para las capacidades dindmicas
en el entorno organizacional, que buscan mejorar su entendimiento a tra-
vés de la forma que pueden tomar. Gonzalez, Ldpez, Sdez y Verde (2009)
plantean tres corrientes: la capacidad dindamica como contingencia para
incrementar la efectividad de las respuestas al entorno; la capacidad di-
namica como mayoritaria en la alteracion y recombinacién de recursos, y
la capacidad dindmica de innovaciéon como facultad de producir bienes y

servicios.

Teniendo en cuenta lo expuesto por Gonzélez, et al. (2009), plantea-
mos que la mejor manera para demostrar que las organizaciones estan ha-
ciendo un uso eficiente y efectivo de sus recursos, es evaluar su habilidad
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para generar productos, servicios, y procesos que evidencien innovacion,
anticipacion, y aceptacion en el mercado; lo cual se denomina capacidad
dindmica de innovacion.

Entender la innovacién como capacidad dindmica, no solo debe limitar-
se a comprenderla como proceso, funcion, tiempo o sistema social (Gar-
zén, 2015) sino ampliar su concepto como capacidad y madurez de una
organizacion para transformar el conocimiento de la misma y de sus cola-
boradores en conocimiento explicito, codificado, y materializado a través
de rutinas, productos y servicios con alto valor agregado.

El conocimiento del que se habla en el parrafo anterior, es posible in-
terpretarlo como un objeto de la realidad a la espera de ser descubierto,
capturado y codificado por el sujeto humano (visién funcionalista); o como
una construccién social mediada por experiencias intersubjetivas donde
juegan un papel primordial el lenguaje, los significados y el contexto en el
que se producen estas interacciones (vision interpretativa) (Pérez, 2012).
La vision funcionalista y la interpretativa del conocimiento, nos lleva a ana-
lizar el cdbmo se conoce y genera el conocimiento organizacional, denomi-
nado por Nonaka & Takeuchi (1995) la dimensién epistemoldgica (cono-
cimiento tacito y conocimiento explicito) y ontoldgica (individual, grupal,
organizacional e interorganizacional) del conocimiento (Sanchez, 2016c).

A partir del planteamiento de innovacién como capacidad dindmica,
Sanchez (2016a) nos muestra que se han desarrollado amplias investiga-
ciones que han posicionado la innovacién bajo esta perspectiva (Burns &
Stalker, 1961; Cohen & Levinthal (1990); Adler & Shenbar (1990); Kogut &
Zander (1992); Szeto (2000); Neely, Filippini, Forza, Vinelli, & Hii (2001);
Lawson & Samson (2001); Zhao, Tong, Wong, & Zhu, 2005; Acosta & Fis-
cher, 2013).

En términos generales, la capacidad dindmica de innovacién evalua la
habilidad de entender, comprender, y transformar los atributos internos de
una organizacién y las necesidades del entorno, en la forma de propuestas
de valor y competitividad.
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3. RETOS DE LA CAPACIDAD DINAMICA DE INNOVACION: GESTION
DEL CONOCIMIENTO, EQUIPOS DE TRABAJO Y METODOLOGIAS DE
APRENDIZAJE

Como vemos, el conocimiento es conocido y generado por los indivi-
duos que sumados hacen las organizaciones, es decir, conocimiento orga-
nizacional. En palabras de Nonaka & Takeuchi (1995) crear comunidades
de interaccion, motiva el proceso social de conversion del conocimiento ta-
cito (experiencias personales u organizacionales, modelos mentales, entre
otros) a la generacion de conocimiento explicito (conceptos, teorias, poli-
ticas, manuales, protocolos, portafolio de bienes y servicios) a través de lo
gue ellos denominaban espiral de conversion de conocimiento, donde no
solo hay transformacion del conocimiento sino que interactian todos los
niveles de la organizacion, y luego dichos niveles con el entorno.

Por ello, entre los retos de una organizacién para generar capacidad di-
namica de innovacion, se encuentran la necesidad de garantizar practicas,
escenarios y metodologias de aprendizaje que faciliten la interaccion del
conocimiento de los individuos y el obtenido por la organizacién en sus
diferentes niveles mediante rutinas y saberes.

Las practicas deben estar orientadas a gestionar la transformacién de
ese conocimiento organizacional en bienes y servicios, a través de herra-
mientas e instrumentos que fomenten el aprendizaje organizacional, y ac-
tiven el saber hacer de las organizaciones (Monagas-Docasal, 2012). Lo an-
terior es nominalmente definido como la gestion del conocimiento, la cual
reivindica el papel del conocimiento como fuente de competitividad en las
organizaciones, presentandolo como recurso estratégico, el cual puede ser
medido a través de la capacidad de generar bienes y servicios innovadores

en una organizacion.

En este sentido, la concepcion abstracta del conocimiento se transfor-
ma en una concepcion tangible, ya que si entendemos el conocimiento
como recurso organizacional, es necesario transformarlo en portafolios de
bienes y servicios, que nos permite medir nuestra capacidad dindmica de
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generar innovacion en la forma de crecimiento del capital humano, estruc-
tural y relacional; requiriendo para ello, practicas de gestién de conoci-
miento como mapas y directorios del conocimiento, sistemas de gestién de
informacién y monitores, conformacion de equipos de trabajo, responsabi-
lidades compartidas, bancos de ideas, vigilancia tecnoldgica (Acosta, 2010)
y recompensas e incentivos.

Por estas razones y tal como lo manifiestan autores como Rodriguez &
Gairin, 2015; Garzén, 2015; Acosta & Fischer, 2013; Garcia & Ferrer, 2012;
Pinto-Prieto, Becerra-Ardila & Gomez-Flérez, 2012 la gestion del conoci-
miento como la suma de practicas (herramientas, instrumentos, y técnicas)
posibilita en las labores diarias y cotidianas, la generacién de conocimiento
organizacional como fuente de ventaja competitiva, en la medida que fo-
menta la interaccion y reconfiguracion del saber hacer con las necesidades
gue demanda el mercado o entorno en el que se desempefie la organiza-
cion; mejoray acelera la capacidad de respuesta a través de la anticipacion,
y agrega valor desde la innovacion a los bienes y servicios (Sdnchez, 2016c¢)

Los escenarios compartidos, son el segundo reto para la generacion de
la capacidad dindmica de innovacién en las organizaciones. La conforma-
cién de equipos de trabajo es una practica de la gestién del conocimiento
que, debido a su importancia, se configura como una condicién facilitadora
en la aplicacion e implementacién de herramientas e instrumentos que
motivan el uso, aplicacidn, y transferencia del conocimiento para favorecer
la innovacidén organizacional (Garcia & Cordero, 2010).

Senge (1990) manifiesta que la orientacion al cambio es mas efec-
tiva por etapas y niveles, aplicando practicas o herramientas de gestion
de conocimiento en grupos de personas o equipos de trabajo, que estén
en condiciones de generar resultados alineados con la misién y vision
organizacional.

No obstante, es importante resaltar que generar comunidades de inte-
raccién solamente se puede hacer realidad a través de equipos de trabajo
y N0 en grupos, ya que en los ultimos, cada integrante trabaja para cumplir
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objetivos o actividades especificas (Uribe, Molina, Contreras & Barbosa,
2013). El propdsito es conformar equipos donde dos o mads individuos se
reunen para realizar tareas relevantes desde la perspectiva organizacional
que surgen de metas y propdsitos compartidos con limites y vinculos al
amplio contexto precedente del entorno (Kozlowski & Illen, 2006).

Olmsted (1991) manifestd que las acciones de los equipos de trabajo
se caracterizan por basarse en compromiso colectivo, interaccion social,
creacion de una conciencia reciproca y estabilidad de las relaciones en el
tiempo (Sanchez, 2016b). La utilidad de los equipos de trabajo como prac-
tica de gestién de conocimiento, radica en la obtencion de altos estandares
de calidad dentro de la gestidn organizacional, y la eficacia en la generacion
de situaciones que facilitan la generacion de capacidades dindmicas, espe-
cialmente la de innovacién (Aleida & Heriberto, 2003).

En relacion a las metodologias de aprendizaje, se presentan dos pers-
pectivas que apoyarian la implementacion de practicas de gestion de co-
nocimiento en el marco de equipos de trabajo. La primera denominada STI
(Ciencia y Tecnologia basada en la Innovacién) orientada a generar resulta-
dos en términos de innovacién y el desarrollo, y la segunda, DUI (Haciendo,
Usando e Interactuando) mas enfocada al proceso de creacién de nuevo
conocimiento.

La metodologia STI se refiere especificamente a la forma en que las
organizaciones uftilizan y desarrollan la ciencia como conocimiento en el
contexto de sus actividades innovadoras, relacionada mas con una concep-
cién lineal del proceso de innovacién en las organizaciones (Parrilli, 2010;
Jensen, Johnson, Lorenz, & Lundvall, 2007).

Por su parte, la metodologia DUI se centra en el conocimiento tdcito,
mas exactamente en el know-how (conocimiento construido a partir de la
experiencia y habilidades practicas) y know-who (conocimiento generado
a partir de las relaciones interpersonales) (Foray & Lundvall, 1998). EI DUI,
como metodologia fue disefiada para observar y medir los grados de cola-
boracion de los acuerdos suscritos entre empresa, clientes, proveedores y
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sectores de la competencia, soportando estos procesos en una estructura
de aprendizaje que posibilite la transformacién de activos del conocimien-
to analitico y cientifico en nuevo ‘conocimiento sistémico’ (Gonzalez-Per-
nia, Parrilli y Pefia-Legazkue, 2015; Jensen, Johnson, Lorenz, & Lundvall,
2007).

La metodologia DUl promueve y prioriza el aprendizaje organizacional
a través de practicas rutinarias y politicas especificas, como estrategia de
generacién de conocimiento e innovacién al interior de las organizaciones.
Dicho aprendizaje se fortalece desde la existencia de estructuras organiza-
cionales de caracter horizontal y flexible, y la estimulacién al intercambio
de conocimientos, lo cual debe propender en las mejoras de los bienes y
servicios ofrecidos por las empresas en el mercado (Parrilli, 2010).

La combinacion de las dos metodologias refuerzan las condiciones idea-
les para generar capacidad dindmica de innovacion en las organizaciones;
DUI permite identificar actores y saberes del conocimiento organizacional
a través de las practicas de gestién de conocimiento, y STI orienta a los
equipos de trabajo a generar resultados con componentes de ciencia, tec-
nologia e innovacién. Asi de esta manera, las practicas de gestion de co-
nocimiento, los equipos de trabajo, y las metodologias de aprendizaje, se
convierten en los retos de una organizacion, si quiere generar capacidad
dindmica de innovacién.

4.¢COMO MEDIR LA CAPACIDAD DINAMICA DE INNOVACION?

En la academiay la empresa se encuentran diversos modelos, métricas,
e indicadores que evidencian tanto el grado de innovacion de un bien o
servicio como la innovacién como capacidad dindmica en las organizacio-
nes; algunos de ellos son:

1. El Manual de Bogotd como instrumento de Normalizacion de Indi-
cadores de Innovacion Tecnoldgica en América Latina y el Caribe
(Jaramillo, Lugones y Salazar, 2001);

2. Eficiencia de la innovacion (Hamel & Getz, 2004);
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Observacién de componentes y dimensiones del proceso de inno-
vacion (Molina-Castillo y Munuera-Aleman, 2008);

Clima organizacional para la innovacién (Anderson, 2008);

Modelo integral de innovacién en las organizaciones (Lawson &
Samson, 2001);

Recursos Internos y Externos para la Capacidad de Innovacién (Ro-
mijn & Albaladejo, 2002);

Factores Organizacionales (Koc, 2007); y

Recursosy Desempefio Innovador (Urgal, Quintas, & Arévalo, 2011).

Sin embargo, no se encontrd en la revision de literatura una métrica

o sistema de indicadores que evaluara la capacidad dindmica de innova-

cién en las organizaciones. En virtud de lo anterior, a partir de los hallaz-

gos identificados en este documento, proponemos el siguiente constructo

conceptual, compuesto por dos componentes: prdcticas de gestion del co-

nocimiento-PGC, y metodologias de aprendizaje-MA, y once variables que

podrian medir la capacidad dindmica de innovacién en las organizaciones:

Equipos de Trabajo

Practicas de Gestion de Conocimiento

Técnicas de Mapeo de Conocimiento I

Recompensas e Incentivos

Capacidad Dinamica de Innovacion

Espacios de Creacion y Colaboracion I

Metodologias de Aprendizaje
MA

Tranformacion de Ideas en Proyectos I

Grafico 1. Constructo: Capacidades Dinamicas de Innovacion

Fuente: Elaboracion propia

A continuacion, se detallan las variables y autores que han soportado

este planteamiento.
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Tabla 1. Componentes y Variables del Constructo: Capacidades Dinamicas
de Innovacién

COMPONENTE VARIABLE AUTORES

Existencia de Equipos de Trabajo

Auto-asignacion de propdsitos y metas
especificas de equipo: concepcion, vi-
sidn y uso del conocimiento del equipo
y su sinergia con la organizacion
Moreno-Luzon et al. (2001)

Heterogeneidad como principio en la Tiwana (2002)
Practicas de vision de equipo Romin & Albaladejo (2002)
Gestion del Chiva-Gomez, Camison, Zornoza
Conocimiento Mapeo y Portafolio del Conocimiento & Lapiedra-Alcami (2003)
B ) Gomez & Acosta (2003)
Protocolo de asuncion de riesgos desde Roncancio (2011)

el enfoque ensayo-error

Instrumentos de monitoreo de entorno

Sistema de recompensas e incentivos a
la innovacion

Espacios dindmicos de aprendizaje y

colaboracion organizacional (adqui-

sicidn, generacion y combinacion del
conocimiento organizacional)

Moreno-Luzon et al. (2001)

Metodologias de

Aprendizaje Memoria Transactiva -sistema de

conocimiento compartido- Dominguez & Martins (2014)

Jaramillo, Lugones & Salazar
(2001)
Guan & Ma (2003)

Metodologias de identificacidn y con-
version de ideas en proyectos

Fuente: Elaboracidn propia

5. CONCLUSIONES

Como resultado de los planteamientos aqui sefialados, se puede inferir
que el conocimiento no solo genera valor econdmico; es un valor estraté-
gico y diferenciador en las organizaciones inmersas en este presente com-
petitivo y globalizado, caracterizado por una sociedad que demanda el in-
cremento de la capacidad de respuesta colectiva, y alternativas asequibles
para el mejoramiento de la calidad de vida.

Por esta razén, las organizaciones demandan practicas y metodologias

gue hagan interactuar el conocimiento de su organizacién con la informa-
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cion que brinda la dindmica del entorno y del mercado, con el objeto de
mejorar la capacidad de respuesta y adaptacion a través de la toma de
decisiones estratégicas que los lleven a producir bienes y servicios novedo-
sos, Utiles, pertinentes e innovadores. Implementar practicas de gestién de
conocimiento y metodologias de aprendizaje hacen que la organizacién ini-
cie un proceso de cambio, entendiéndose desde la perspectiva de ecosis-
tema de conocimiento, a través de la cual se hace mejor aprovechamiento
y uso de sus recursos, se transforman en conocimiento, y se generan pro-
puestas de valor con anticipacion y competitividad. Dicho esto, una de las
principales herramientas para configurarse como organizaciones de valor,
es generar y desarrollar capacidades dindmicas organizacionales, bajo el
marco de practicas de gestién del conocimiento en unidades o equipos
de trabajo, donde se potencialice el conocimiento organizacional para dar
respuesta a las demandas del entorno desde procesos, bienes o servicios
que evidencien una significativa creacién de valor (Sanchez, 2017).

En este sentido, evaluar las organizaciones desde el enfoque de la capa-
cidad dindmica de innovacidn, facilita el establecimiento de lineamientos
gue mejoren el desempefio a través de la generacién de estrategias que
faciliten no solo su insercion al mercado sino su posicionamiento, a través
de actividades de innovacion, investigacién y desarrollo experimental, re-
flejadas en una diversificacion y agregacion de valor al portafolio de bienes
y servicios. Por esto, esperamos que una vez culminada la investigacion,
logremos construir y validar la bateria de indicadores de la capacidad dina-
mica de innovacién para las organizaciones.
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SISTEMA DE INFORMACION PARA LA
GESTION DE LA INVESTIGACION:

UNA PROPUESTA BASADA EN SISTEMAS DE
VALOR Y EN LA GESTION DEL CONOCIMIENTO

Information System for Research Management: A Proposal
Based on Value Systems and Knowledge Management

DAYANNA SANCHEZ RODRIGUEZ
BLANCA JANNETH PARRA VILLAMIL

RESUMEN

En este capitulo se analiza el rol de los sistemas de informacion para la gestion
de la investigacion, basados en sistemas de valor y en la gestion del conocimiento.
La aplicacién del estudio se realizé en la Universidad Piloto de Colombia. La meto-
dologia para llevar a cabo el disefio del sistema de informacion se fundamenta en
los ciclos de investigacion propuestos por Hevner (2004). Los resultados muestran
que la organizacion se encuentra en una etapa de maduracion de silos empresaria-
les, en lo que se refiere a su arquitectura empresarial. Esto ha permitido una efecti-
va alineacién con las capacidades del sistema de informacién, orientado a generar
procesos participativos, incluyentes y medibles en aras de favorecer estrategias
gue motiven la articulacién de la infraestructura institucional compartida SAP y
Banner; los procesos de intercambio y analisis de informacidn; y la construccién de
herramientas que fomenten la interaccién entre las necesidades del entorno, las
lineas de investigacion vigentes, la consecucion de recursos externos, y el aprove-
chamiento de los recursos.

Palabras clave: Sistemas de informacion, gestion de investigacion, sistemas de
valor, gestion del conocimiento.

ABSTRACT

This chapter analyzes the role of information systems for research manage-
ment, based on value systems and knowledge management. The study was carried
out at the Universidad Piloto de Colombia. The methodology to carry out the de-
sign of the information system is based on the research cycles proposed by Hevner
(2004). The results show that the organization is in a stage of maturation of busi-
ness silos, as far as its business architecture is concerned. This has allowed for an
effective alignment with the capabilities of the information system, aimed at gene-
rating participatory, inclusive and measurable processes in order to favor strategies
that motivate the articulation of the shared institutional infrastructure SAP and
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Banner; the processes of exchange and analysis of information; and the construc-
tion of tools that foster interaction between the needs of the environment, current
research lines, the achievement of external resources, and the use of resources.

Keywords: Information systems, research management, value systems,
knowledge management.

1. INTRODUCCION

El rol de la tecnologia en la Universidad Piloto de Colombia inicia en los
afios ochenta debido a la necesidad de incorporar aplicaciones que facili-
taran los procesos administrativos y académicos institucionales. Las inno-
vaciones implementadas en ese momento fueron generadas a partir de la
necesidad de sistematizar las estructuras “conjunto de reglas y recursos
de la practica social” (Orlikowski, 2000), que caracterizaban a cada uno
de los usuarios de las unidades de apoyo y los programas académicos. No
obstante, dichas necesidades surgian de manera individual en razon de los
requerimientos de cada unidad y el uso de la tecnologia no respondia a
una apuesta estratégica de intercambio de informacion o interaccion entre
las diferentes actividades con el animo de integrar protocolos, procesos y
procedimientos.

Treinta afios después, se puede observar que este patrén continua
siendo imperante en el manejo de la tecnologia en la Universidad, esto
se evidencia a través de una multiplicidad de sistemas de informacion y
aplicaciones no integrados, que dan cuenta de necesidades en términos
de procesamiento de datos particulares, y no de la importancia de agili-
zar y transversalizar el uso de la informacién como instrumento de andlisis
del desempefio interno de la institucion y de su relacion con el entorno.
Actualmente existen 29 sistemas de informacion de uso interno y 4 siste-
mas de informacion de reporte, seguimiento y evaluacién del Ministerio
de Educacion Nacional de Colombia y el Departamento Administrativo de
Ciencia, Tecnologia e Innovacién Colciencias’ que deben ser actualizados

de forma manual y periddica.

* Para mayor informacion Ver Anexo 1.
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Adicionalmente, se identifica que, en las funciones sustantivas de in-
vestigacién y proyeccion social, no se cuenta con sistemas de informacion
vigentes, lo cual implica que el levantamiento, procesamiento y andlisis de
la informacion se sigue realizando de manera aislada y casi artesanal, Uni-
camente soportados con herramientas ofimaticas y papel.

Por lo anterior, este documento centra su objeto de analisis, en la ela-
boracién de un constructo orientador y una propuesta de disefio metodo-
l6gico participativo y multiagente, que facilite la elaboracion de un sistema
de informacion para la gestion de la investigacidn Piloto, a partir de los
hallazgos realizados en la caracterizacion de los sistemas de informacién
desde el enfoque de la tecnologia en la practica, a través del cual, la identi-
ficaciéon de variables como estructura y facilitador de tecnologia, son Utiles
en el establecimiento de necesidades en términos de facilidades, normas
y esquemas de interpretacion; y la jerarquizacion de las necesidades des-
de la visién de la arquitectura empresarial y la agilidad como elementos
determinantes para incrementar las competencias de las tecnologias de
informacion desde los sistemas de informacion, en las organizaciones.

2. SISTEMAS DE INFORMACION EN LA GESTION PARA LA
INVESTIGACION EN LA UNIVERSIDAD PILOTO DE COLOMBIA: UNA
CARACTERIZACION DESDE EL ENFOQUE DE LA TECNOLOGIA EN LA
PRACTICA

La Direccidn de Investigaciones inicia en el afio 2009 un proyecto de in-
vestigacion con la Facultad de Ingenieria de Sistemas denominado “Sistema
de Informacién para la Gestion de Proyectos de Investigacién, SIGINUPC”,
el cual buscaba a través de una mirada sistémica, disefiar un sistema de
gestion que permitiera llevar a cabo un proceso eficiente y eficaz de la ges-
tidn de proyectos en la Universidad (Pérez, 2010). Durante los afios 2010 y
2011, el proyecto realiza sus respectivas entregas, basadas en “un patrén
arquitecténico Modelo Vista Controlador-MVC, un lenguaje Java Enterpri-
se Edition — Jee — framework; la herramienta PostgreSQL 9.0 como gestor

Dayanna Sanchez Rodriguez - Blanca Janneth Parra Villamil 125



GESTION DEL CONOCIMIENTO Y CAPACIDAD DE INNOVACION
Modelos, Sistemas y Aplicaciones

de base de datos sobre la cual se hizo el registro de todos los datos en el
sistema, y Jboss, servidor de aplicaciones que permitiria el despliegue de
la aplicacion para acceder en un principio desde la red interna de la Uni-
versidad” (Pérez, 2011); y centradas en tres procesos de la investigacion:

grupos, propuestas, y semilleros de investigacion.

En el afio 2010, de manera paralela, la Direccién de Investigaciones se
encontraba inmersa en una estrategia de fortalecimiento institucional,
orientada a la creacidn del Sistema de Investigacién Piloto-SIP. Este mo-
mento no solo implicé la conformacion del sistema, sino el ajuste de la to-
talidad de protocolos documentales (Estatuto, Politica y Manual de Gestion
de la Investigacion Piloto). La implementacion del SIGINUPC vy la creacion
del SIP, deberian ser procesos complementarios que al final del ejercicio
convergieran y dieran paso a una nueva manera de gestionar los proyectos

y la investigacion en la Universidad.

No obstante, esto no sucedié. Una vez se aprobaron los pilares docu-
mentales del SIP en el afio 2011, se pretendid que el SIGINUPC se ajustara
a esta vision integral y dindmica de unidades y actores, a través de seis
grandes procesos (gestion de programas académicos, grupos de investiga-
cion, semilleros de investigacion, proyectos de investigacién, resultados de
investigacion, y procesos de calidad), y se sincronizara con la Plataforma
ScienTl de Colciencias, con el fin de obtener la informacién registrada en el
CvLACYy GrupLAC de los investigadores y los grupos de investigacion Piloto.
Dicha convergencia no fue posible debido al nivel de modificaciones que
esto implicaba en el SIGINUPC; a los protocolos de comunicaciéon reque-
ridos entre los diferentes sistemas de informacion; al volumen de datos
histdricos de investigadores, grupos y semilleros de investigacién validados
y depurados para migracioén al SIGINUPC.

Como resultado de la falta de integracién con ScienTl y demas platafor-
mas, se hacia inevitable el reproceso, la duplicidad de informacién y por
ende la inconsistencia de datos, que en su momento, no posibilitaron la
implementacion de un sistema integral que permitiera la trazabilidad de
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la gestidn de la investigacidn, la generacién de informes para la toma de
decisiones y el reporte de los resultados de la investigacion a las unidades

académicas internas y a los entes reguladores externos a la universidad.

Este resultado evidencia lo mencionado por Orlikowski (2000) en rela-
cién a los riesgos de disefiar aplicaciones bajo una perspectiva estructura-
cional, a través de la cual se concibe que las tecnologias no materializan
estructuras —reglas y practicas sociales—, pues estas solo existen virtual-
mente, lo cual limita la opcion del usuario de redefinir y modificar antes y
después del desarrollo la tecnologia, presentando los artefactos’ tecnolégi-
cos como estaticos. Cuando no se tienen en cuenta, las dindmicas flexibles
de las estructuras en disefios como el SIGINUPC, los usuarios no pueden
hacer, modificar, contradecir o eludir el uso de la tecnologia, que ya fueron
disefiadas (Orlikowski, 2000). Por lo tanto se hace evidente la necesidad
de contar con sistemas de informacion dindmicos, parametrizables, que se
adapten al quehacer de la investigacién y respondan a las necesidades de

los diferentes actores de forma agil y eficiente.

En el afio 2012 y con una segunda version del manual de gestién de
investigacion Piloto, actualizada bajo la metodologia PHVA?, se inicia nue-
vamente el proceso de busqueda de un sistema de informacion propietario
y se hace uso de la plataforma Microsoft SharePoint, a través de la cual se
intentd sistematizar, a modo de prueba, uno de los formatos principales
para la gestion de proyectos de investigacién denominada Ficha General

de Proyecto. A pesar de haber alcanzado el objetivo propuesto de poner

t  Entidad identificable relativamente duradera. Fenémeno fisico, econémico, politico, y social organi-
zado en el espacio-tiempo, tiene propiedades materiales y culturales que trascienden la experiencia
de las personas y las situaciones particulares (Orlikowski, 2000).

¥  Herramienta de control y mejora continua, que busca desarrollar los procesos dando un orden en el
ue cada fase se retroalimente de la anterior, generando un curso de accion que permita el desarrollo
ge cada uno de los componentes del sistema de investigacion. Los términos usados en el ciclo PHVA,
tienen el siguiente significado: Planear (P): Establecer metas para los indicadores de resultado y es-
tablecer la manera (el camino, el método) para alcanzar las metas propuestas. Hacer (H): Ejecutar las
tareas exactamente en la forma prevista por el plan y la recoleccion de datos para la verificacion del
proceso. Verificar (V): Realizar el seguimiento tomando como base los datos recolectados durante la
ejecucion; se compara el resultado obtenido con la meta planificada. Actuar (A): Tomar las decisiones
para mejorar continuamente el desarrollo de los procesos. En esta etapa se detectan desvios de los
procesos, actuando de modo que el problema no se repita (Maya, 2005 citado en Manual de Gestién
para la Investigacion en la Universidad Piloto de Colombia, 2014).
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en linea el formato, los requerimientos para la generacién de reportes, asi
como la integraciéon de la informacién no fueron resueltos, llegando a la
definicidn institucional, que debido a las particularidades de los procesos
de la Direccién de Investigaciones, era necesario realizar nuevos desarro-
llos que no eran suplidos por las funcionalidades presentes en Microsoft
SharePoint y ademas con recursos adicionales que no estaban dentro de
las planeaciones presupuestales del momento.

Durante los afios 2014, 2015 y 2016 se inician procesos de fortaleci-
miento institucional asociados al proceso de acreditacién de la Universidad
Piloto de Colombia, y justamente, el sistema de informacién, es uno de
ellos. Desde entonces se evallan diferentes alternativas para implementar
un sistema de informacion que responda a las necesidades de la gestién
de la investigacion Piloto y que se integre con los sistemas de informa-
cién internos SAP (Sistemas, Aplicaciones y Productos en Procesamiento
de Datos, correspondiente al manejo financiero, contable y presupuestal)
y Banner (sistema académico en reemplazo de Universitas XXI) y al sistema

de informacién externo ScienTl.

En este sentido, se evidencia la posibilidad de hacer funcional un sis-
tema de informacion para los procesos establecidos en el Manual para la
Gestion de la Investigacion Piloto, partiendo del aprendizaje obtenido en
las experiencias anteriores. En esta linea, surge la necesidad de desarrollar
estrategias para precisar facilidades, normas y esquemas de interpretacion
para el uso de la infraestructura tecnoldgica en estos procesos, con el ob-
jeto de llevar a cabo la planeacién estratégica bajo el esquema de arquitec-
tura empresarial, el cual debe estar orientado a construir un disefio partici-
pativo, dindmico, transaccional y funcional que responda a las necesidades
y al quehacer de la gestién de la investigacion, que no debe estar limitado a
los proyectos; por el contrario se entiende como sistema articulador entre

los diferentes procesos internos y externos de la investigacion.

En primer lugar, es claro que en el caso de la gestion de la investigacion
Piloto, la accion humana vy las prdcticas sociales cotidianas de los proce-
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sos que se desarrollan, determinan el surgimiento, el uso, y los cambios
de la tecnologia que se decida implementar. Por tanto, es necesario que
el disefio de la solucidon se soporte en una légica constructivista, a través
de la cual, la tecnologia examina qué hace la gente con las tecnologias en
uso, entendiendo el uso, como la apropiacion de las estructuras que hacen
parte de la tecnologia. Este enfoque hace que los analistas, arquitectos
y desarrolladores (de la tecnologia) materialicen protocolos, reglas, pro-
cesos, procedimientos y recursos en el contexto especifico de interven-
cién (estructuras), mediante un proceso social y participativo, alineado al
plan estratégico de la Direccidon de Investigaciones y que, sean validados
y apropiados por los usuarios. Aqui el postulado es que cuando los usua-
rios interactlan con la tecnologia generan estructuras conformadas por un
conjunto de reglas y recursos que sirven para su interaccién y fortalecen y

enriguecen dichas tecnologias.

En sintesis, para la Universidad Piloto, y especificamente para la ges-
tién de investigacion, la tecnologia se hace en la practica (tecnologia en la
prdctica), porque es la aplicacién recurrente y el uso de las tecnologias las
que determinan el operar de los artefactos tecnoldgicos. Sin embargo, este
proceso se ha desarrollado por un tipo de tecnologia en la practica, de-
nominado inercia, debido a que la tecnologia se incorpord a los procesos
administrativos y académicos para conservar su forma de hacer las cosas
y no como la alternativa para aumentar o mejorar sus formas existentes
de colaboracién, productividad individual, resolucién de problemas colec-
tivos, y proceso de soporte, ni mucho menos como opcion para utilizar
nuevas tecnologias para alterar sustancialmente su forma de hacer cosas
(Orlikowski, 2000).

Partiendo de este anélisis, es prioritario que la busqueda de soluciones
en términos de sistemas de informacion para la gestién de investigacion
Piloto sea precisada en la necesidad de proponer la dinamizacion de la
estructura para la gestion de investigacion a partir de tres elementos: faci-

lidades e instalaciones; normas, y esquemas de interpretaciones de la tec-
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nologia, con el objeto de establecer alternativas de uso continuo y situado

de la tecnologia que se proponga Tecnologia en la Prdctica: Aplicacion y

Cambio (Orlikowski, 2000). Estos elementos planteados por Orlikowski, se

pueden describir, para nuestro caso especifico, como la estructura y los

facilitadores de la tecnologia en prdctica para la investigacion Piloto de la

siguiente manera:

a.

130

Facilidades e instalaciones

Existencia de un departamento de tecnologia de la informacion en la
Universidad Piloto de Colombia.

Proceso de fortalecimiento institucional, sistemas de informacion
integrados: SAP, BANNER vy SIGIIP.

Interés institucional de realizar asignaciones presupuestales para
implementacion y mantenimiento del sistema de informacion para
la gestion de la investigacion Piloto.

. Normas

Sistema de Investigacion Piloto. El Sistema fue creado en el afio

2011, a través de Acuerdo de Consiliatura No. 004-2011, y tiene

como propdsito, integrar normas, actores, procesos y procedimien-

tos del quehacer investigativo. El Sistema esta soportado en tres pi-

lares documentales Estatuto del Sistema de Investigaciones, Politica

General de Investigaciones, y Manual de procesos y procedimientos

para la gestion de la investigacion Piloto (Universidad Piloto de Co-

lombia, 2011a), y estructurado en seis niveles que crean sinergias

con el contexto sociocultural en el cual estd inmersa la Universidad,

para facilitar e impulsar la gestion investigativa y la produccién de

conocimiento:

e Nivel institucional (Aval y respaldo): Consejo Superior Académi-
co, Rectoria y Vicerrectoria.

¢ Nivel directivo-Decisorio: Direccién de Investigaciones.

e Nivel estratégico: Gestién de Transferencia de Conocimiento.

¢ Nivel asesor y consultor: Consejo Central de Investigaciones-CCl
y Comité Técnico de Investigaciones.
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¢ Nivel de gestidon: Gestidon de Investigacion Pregrado y Postgrado;
Gestidn de lineas de Investigacidn Institucional; Gestién de Ca-
lidad, procesos y autoevaluacion (Capitulo de Investigaciones);
Gestidn Universidad, Empresa, Estado y Sociedad-UEES.
¢ Nivel ejecutor o generador de conocimiento: Facultades, Pro-
gramas Académicos, Grupos de Investigacién y Semilleros de
Investigacion.
- Definicion del Sistema de Investigacion Piloto basado en el modelo
de sistema viable. En la investigacién Piloto no existe la tradicional

Ill

escision que los modelos llamados “investigativos” y del “aprendiza-
je” han hecho ver como ejercicios separados, donde se privilegia el
pensar como un primer momento para luego pasar al hacer. Por lo
tanto, los aprendizajes activos, constructivos y significativos acom-
pafian la visién de academia Piloto. Es por ello que el Viable System
Model (VSM) o Modelo de Sistema Viable, original del profesor in-
glés Stafford Beer, en 1972, brinda las herramientas fundamentales
para hacer de la relacién docente-investigador-estudiante-institu-
cién un proceso de aprendizaje grupal, fortaleciendo los criterios de
sentido y gestion de la investigacion y la apropiacién por parte de los
interlocutores. Por lo anterior, las funciones sustantivas de docencia,
investigacion y proyeccion social convergen en el Sistema de Investi-
gacion Piloto donde las relaciones de gestiéon contemplan una visién
integral y sistémica, mediante el siguiente esquema (Universidad Pi-
loto de Colombia, 2014, p.5):
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Figura No. 1. Mapa de procesos de la investigacion Piloto

Fuente: Elaboracion propia a partir de la Politica General de Investigaciones

(Universidad Piloto de Colombia, 2011b)

- Manual de procesos y procedimientos para la gestion de la investi-
gacion Piloto. Contempla los seis procesos rectores de la gestién de

la investigacion con sus respectivos procedimientos, de la siguiente

manera:
) HERRAMIENTA DE
NUMERO DE PROCESAMIENTO
PROCESO pROCEDIMIENTOS | TORMATOS |y AnALISIS DE LA
INFORMACION
Gestion programas ) 3 Word, Excel, Papel
académicos
Gestion grupos de
estaation 3 4 Word, Excel, Papel
Gestjon se.mlllle,ros de 4 5 Word, Excel, Papel
investigacion
Gestion proyectos de 4 20 Word, Excel, Papel
investigacion
Gestjon re§ult§QOs de 3 6 Word, Excel, Papel
investigacion
Gestion procesos de 2 7 Word, Excel, Papel
calidad
TOTAL 3 45 N/A

Fuente: Elaboracion propia a partir del Manual de procesos y procedimientos para la gestion
de la investigacidn de la UPC (Universidad Piloto de Colombia, 2014)*

§ Para ampliar informacién ver Anexo 2.
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Esquemas de interpretacion

No existe un sistema de informacion predisefiado que integre fun-
cionalmente todos los requerimientos de la gestion de la investiga-
cién Piloto.

Es necesario contar con un horizonte institucional definido para la
implementacion del sistema de informacion para la gestion de la in-
vestigacidn Piloto.

Vinculaciones de perfiles capacitados para busqueda de interesados
(stakeholders) y patrocinadores (sponsors) que cofinancien los pro-
yectos de investigacién, dedicados exclusivamente a tareas cotidia-
nas de seguimiento a los procesos de la gestién con las herramientas
actuales.

El presupuesto de la Direccién de Investigaciones como unidad ges-
tora lider de la investigacion en la Universidad, no es lo suficiente-
mente amplio para incorporar la contratacion de una consultoria

que disefie una solucién incluyente.

Lo anterior permite inferir que se evidencia la necesidad de un disefio

participativo e incluyente de una solucion tecnologia basada en una arqui-

tectura empresarial, que busque transformar los facilitadores de la estruc-

tura para la gestion de la investigacién Piloto, en términos de:

Facilidades/Instalaciones: Participacion activa en el proceso de for-
talecimiento institucional para sistemas de informacién, realizando
la propuesta de un sistema de informacion que agilice los procesos
de investigacién y facilite la bdsqueda de informacion pertinente a
los abordajes que se estén desarrollando por parte de los grupos de
investigacion y demas actores del proceso.

Normas: Ajustar procesos y procedimientos para facilitar la actua-
lizacién vy la trazabilidad en términos de monitoreo y validacion de
resultados.

Esquemas de interpretacion: La tecnologia en si misma debe moti-

var su uso, y ser percibida por los usuarios como una herramienta de
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integracién para mejorar y facilitar las relaciones intraorganizaciona-
les a través de la comunicacién y el intercambio de informacion esto
es lo que se denomina Tecnologia como experiencia, no solo hace-
mos uso de ella, sino que estamos en constante interaccion porque
hace parte fundamental de la cotidianidad (McCarthy, 2004).

3. ARQUITECTURA EMPRESARIAL: JERARQUIZACION DE NECESIDADES
PARA UN SISTEMA DE INFORMACION EN LA GESTION DE LA
INVESTIGACION PILOTO

La arquitectura empresarial es un término que emerge en los afios no-
venta, y describe la forma en la cual las empresas organizan légicamente
los sistemas de informacién en el marco de la infraestructura técnica, hu-
mana, y las capacidades en procesos y procedimientos, en aras de direccio-
nar las necesidades tecnoldgicas, integrando y estandarizando de esta ma-
nera la gestion organizacional (Bradley, 2011). Otros autores como Serna,
la definen como un acercamiento holistico para el manejo y gestion de una
organizacion que abarca procesos de negocios, sistemas de informacion,
datos e informacion, y la infraestructura tecnolégica. Lankhorst (2005) pre-
senta la Arquitectura Empresarial como un conjunto coherente de princi-
pios, métodos y modelos que se utilizan en el disefio y la realizacion a nivel
empresarial de la estructura organizacional, los procesos de negocios, los

sistemas de informacion, y la infraestructura (Serna, 2010).

De acuerdo con Bradley (2011), la arquitectura empresarial contempla

cuatro etapas de maduracidn en una organizacion:

a. Etapa de silos empresariales: Desarrollo funcional de los sistemas,
existencia de aplicaciones funcionales dirigidas a solucionar necesi-
dades especificas (problemas y oportunidades locales) de la empre-
sa, automatizacion de ciertas practicas empresariales.

Si una empresa comienza a concentrarse solamente en las solucio-

nes inmediatas en lugar de las de largo plazo, esta etapa se vuelve
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muy costosa. Los gerentes tienen control sobre las decisiones del
negocio y de tecnologias de la informacién en esta etapa, lo que
hace que la flexibilidad general sea muy limitada (Ross, 2015).

b. Etapa de tecnologia estandarizada: Cambio del enfoque centrado en

la resolucidn de problemas locales a compartir infraestructura (Ross,
2015). Las organizaciones se centran en desarrollar tecnologias de
la informacion estandarizadas y adaptar su infraestructura (aplica-
ciones) a estos estandares —integracion de sistemas y estandariza-
cion de datos—. La normalizacion o estandarizacién produce valor,
ayudando a las organizaciones a mejorar su eficiencia y rentabilidad
(Bradley, 2011).
Al deshacerse de los programas redundantes, se acorta la cantidad
de tiempo que implica implementar nuevos programas y, por lo tan-
to, se aumenta la flexibilidad general. En lugar de buscar la mejor
tecnologia para resolver un problema, las organizaciones comienzan
a buscar la mejor solucion usando sus plataformas actuales (Ross,
2015).

c. Etapa de nucleo optimizado: Se genera una alineacién por ventaja
competitiva, transformando el enfoque de la infraestructura com-
partida y aplicaciones especificas a un sistema empresarial de inter-
cambio de datos flexible —Integrar procesos de la empresa— (Brad-
ley, 2011). “Los gerentes del negocio comienzan a perder control de
los procesos y, a veces, de las personas y los sistemas, a medida que
se instalan datos y procesos en toda la empresa” (Ross, 2015).

d. Etapa de Modularidad Empresarial: Alineacion inter-organizacional
y agilidad a través de mddulos para la empresa que enlazan proce-
sos internos y externos. La organizacién incrementa en aprovecha-
miento de competencias con los sistemas de informacién y los datos
(Bradley, 2011). “La empresa logra agilidad a través de modulos que
se pueden personalizar, reutilizar y vincular. La capacidad de perso-
nalizar estos modulos implica que aumenta en gran medida la flexi-

bilidad general en esta etapa” (Ross, 2015).
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En esta cuarta etapa, nos referimos a la agilidad como valor estratégico
de los sistemas de informacion ya que a través de la agilidad empresarial,
las organizaciones desarrollan la habilidad para detectar oportunidades y
asegurar esas ventajas competitivas en el mercado, mediante la organi-
zacion rapida y sorpresiva de los activos, el conocimiento (comprende la
exploracién —experimentacion—, y explotacion —uso y desarrollo de cosas
listas—, y las relaciones en la organizacion. Existen tres tipos de agilidad, la
orientada a los clientes, “habilidad para cooptar clientes en la exploracién
y explotacion de oportunidades de innovacién”; la direccionada a los so-
cios, “habilidad para apalancar activos, conocimiento y competencias de
proveedores, distribuidores, contratistas en la exploracion y explotacién
de innovacién”, y la agilidad operacional, “habilidad para lograr velocidad,
precisién y economias de escala en la exploracién y explotacion de innova-
cién” (Sambamurthy, 2003).

Segln Sambamurthy (2003), la agilidad, las opciones digitales y la aler-
ta para emprender, son el grupo de capacidades dinamicas" que junto al
desarrollo de procesos estratégicos como: construccion de necesidades,
accion emprendedora y adaptacidn coevolucionaria, pueden soportar una
planeacion estratégica organizacional exitosa, basada en las competencias
de las tecnologias de la informacién™. Lo anterior indica que existe una
relacion muy fuerte entre la importancia que las organizaciones integren
la arquitectura empresarial como practica recurrente y continua, y el valor
de los sistemas de informacién para la misma organizacién, medido en tér-
minos de: 1) capacidad de respuesta al mercado, 2) gerencia de relaciones

externas, 3) habilidad para bajar costos operacionales.

Bajo este escenario, podemos concluir que tal y como lo menciona Ser-
na (2010), la arquitectura empresarial, explica como todos los elementos

de las tecnologfas de la informacion se integran y trabajan en un todo, con

9 Capacidad de las empresas para integrar, construir y reconfigurar los recursos internos y externos en
la creacion de las capacidades de orden superior que son incrustados en su desarrollo social, estruc-
tural y cultural contexto.

Base de recursos y capacidades que definen la habilidad de la organizacion para innovar, basada en
sistemas de informacién.

*k
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el propdsito de contrarrestar dos problemas de los sistemas de informa-
cién en las organizaciones que vemos reflejados en la trayectoria que ha
tenido el sistema de informacidén para la gestion de la investigacion Piloto:
no existe capacidad para gestionar la complejidad tecnoldgica de los siste-
mas de informacion (SIGINUPC- Microsoft SharePoint) y la dificultad por
parte de los disefladores para generar valor real del SIGINUPC en relacién
a las necesidades establecidas. Lo anterior evidencia que la Universidad
como organizacién esta en una etapa de maduracion de silos empresaria-
les, en lo que se refiere a su arquitectura empresarial, con la existencia de
29 sistemas de informacién y aplicaciones que atienden requerimientos
particulares, mds que a una infraestructura compartida, un sistema empre-
sarial integrado vy el vinculo de procesos internos y externos en pro de la
agilidad. Aunque en los afios 2015 y 2016, la Universidad inici¢ el transito
a consolidar una infraestructura compartida, se debe avanzar rdpidamente
al intercambio y unificacién de datos etapa de ntcleo optimizado, en aras
de responder a las necesidades de integracion entre procesos internos y
externos que agilizara la capacidad de la Universidad para identificar las
principales demandas y oportunidades del contexto (calidad, innovacion,
y respuesta a la problematicas de la sociedad) modularidad empresarial.

En este sentido, la solucion que se seleccione para la gestién de la inves-
tigacion Piloto debe estar orientada a: superar la etapa de funcionalidad
especifica de los silos; articularse a la infraestructura compartida institucio-
nal SAP y Banner; generar procesos de intercambio y analisis de informa-
cidn; integrarse con sistemas externos como ScienTl; y contemplar herra-
mientas que fomenten la interaccidon entre las necesidades del entorno, las
lineas de investigacion vigentes, la consecucién de recursos externos, vy el
aprovechamiento de los recursos (humanos y financieros), con el objeto de
generar resultados de investigacion innovadores, pertinentes, replicables
y sostenibles. La conciencia del diagndstico del rol de la tecnologia en la
Universidad Piloto de Colombia y las buenas practicas de los antecedentes
de las soluciones anteriores en gestién de investigacion, facilitara el disefio
e implementacion de una solucién idénea, que pueda validar las siguientes
hipotesis:
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Disminucién en horas de trabajo en tareas operativas de los gestores
de investigacién, permitiendo reorientar el alcance de estos roles
al acompafiamiento y asesoria de los investigadores; seguimiento a
proyectos; comunicacién con los equipos de investigacion (grupos
de investigacion, decanos, investigadores, estudiantes y otras uni-
dades académicas y de apoyo); busqueda de oportunidades para el
desarrollo de la Investigacién (convenios, convocatorias, alianzas,
redes académicas, participacion en eventos, etc.) y difusién de los
resultados de investigacidn, entre otros.

Incremento de la agilidad para concretar participaciones de institu-
ciones externas en los proyectos de investigacién; facilidad de crea-
cién y generacion de redes de conocimiento o alianzas estrategias
dirigidas a generar resultados innovadores de investigacion y sim-
plificacion de la gestion de la investigacidn en términos de procedi-
mientos y protocolos.

Aumentar los indicadores de innovacion en los resultados de inves-
tigacién a partir de una herramienta que facilite la correlacion del
know how de la universidad y las necesidades y problematicas de

contextos especificos.

Las tres hipdtesis anteriores nos llevaran a optimizar la planeacion es-

tratégica de la investigacion Piloto y el posicionamiento de su core en el

entorno.

4. METODOLOGIA PARA EL DISENO DEL SISTEMA DE INFORMACION
PARA LA GESTION DE LA INVESTIGACION PILOTO
Los sistemas de informacion no solo se pueden configurar como sim-

ples herramientas para incrementar la efectividad en los procesos. El di-

sefio de los sistemas de informacion debe estar orientado a: entender el

conocimiento organizacional (practicas, manuales, procesos, procedimien-

tos, cargos, roles, reglas, planes, estrategias, metodologias), desarrollar el

conocimiento mediante artefactos: constructos (vocabulario y simbolos);
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modelos (abstracciones y representaciones); métodos (algoritmos y practi-
cas); e instanciaciones (implementaciones y prototipos de sistemas); y co-
municar el conocimiento organizacional, a través del uso de la tecnologia
por la misma organizacion (Hevner, 2004).

March y Smith (1995) citados en Hevner, et al. (2004) manifiestan que
el proceso de entender, desarrollar y comunicar el conocimiento organiza-
cional en el marco de sistemas de informacién, contempla dos paradigmas
complementarios: ciencia conductual y ciencia del disefio. El primero tiene
sus raices en el método de investigacion en las ciencias naturales, y busca
desarrollar y justificar teorias (principios y leyes) que expliquen o hagan
predicciones de los fendmenos humanos y organizacionales en el andlisis,
disefio, implementacion, gestion y uso de los sistemas de informacion. La
ciencia del disefio tiene sus raices en la ingenieria y en las ciencias de lo
artificial, es un paradigma que pretende resolver problemas mediante la
innovacion (ideas, practicas, capacidades técnicas, y productos), a través
del cual, el analisis, disefio, implementacion, gestion y uso de sistemas de
informacion pueden ser eficaz y eficientemente logrado (Denning, 1997;
Tsichritzis, 1998, citado en Hevner, 2004).

En este sentido, el disefio juega un rol determinante en el ciclo inves-
tigativo que debe desarrollarse para planear, implementar y evaluar los
sistemas de informacidn en las organizaciones. Bajo esta perspectiva, los
sistemas de informacion no solo se limitan a resolver un problema de la
acciéon humana y de las organizaciones, los desarrollos que en cada caso
de intervencidn realizan aportes a la investigacidn cientifica en la medida
gue retroalimentan y transforman teorias, principios y leyes, siendo uno de
los puntos de convergencia entre el paradigma conductual y el de disefio.
Por otra parte, el ciclo de investigacion de los sistemas informacion, con-
templa dos dimensiones que nos permiten entender el segundo grado de
complementariedad de estos paradigmas: la ciencia del disefio se encarga
de “crear y evallar artefactos de las tecnologias de la informacién para
resolver los problemas de la organizacion intervenida” y la ciencia conduc-
tual estd orientada a “predecir o explicar los fendmenos que se producen
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en relacion con el uso de los artefactos (intencién de utilizar), percibiendo
la utilidad y el impacto en las personas y organizaciones (beneficios netos)
dependiendo del sistema, servicio, y la calidad de la informacién” (DeLone
y McLean, 1992, 2003; Seddon, 1997, citados en Hevner, 2004).

La visualizacién de este ciclo se puede realizar a través de la siguiente

figura:

ENTORNO DISENO/INVESTIGACION BASE DE CONOCIMIENTO

Personas Construccion Epistemologia
desarrollo
Roles - Teorias
Capacidades Necesidades, Teorias Aporteala Marcos
Caracteristicas Requerimientos Artefactos comunidad Instrumentos
, problematicas cientifica Constructos

Modelos
5 . Métodos
Organizaciones Instanciaciones
Estrategias Relevancia Disefio Rigor
Cultura y Estructura
Procesos

Aplicacion T Conocimiento
Tecnologia  Disefioe JuStIfICEC!On y aplicable Metodologias
investigacion a evaluacién
e
e ied v probleméticas Caso de Estudio Formalismos

Arquitectura de
Comunicaciones
Capacidades Desarrolladas

Métricas

Experimentacion
Estudio de Campo
Simulacion

Criterios de Validacion

Paradigma de la ciencia del disefio | Paradigma de la ciencia conductual

Aplicacién apropiada en el entorno Contribuciones a la base del
conocimiento

Figura No. 2. Ciclos de la investigacion para el sistema de informacién

Fuente: Adaptacion de Ciclos de Investigacion para sistemas de informacién (Hevner, 2004)

La metodologia para llevar a cabo el disefio del sistema de informacién
para la gestion de la investigacion Piloto se fundamenta en lo propuesto
por Hevner (2004) como los ciclos de investigacidn. La primera etapa fue
llevar a cabo el analisis de entorno acerca del rol de la tecnologia en la Uni-
versidad en términos de sistemas de informacién, a partir del didlogo con
las instancias competentes (Desarrollo Institucional y Direccion de Inves-
tigaciones); resultado del anterior ejercicio, se presentan la tres primeras
secciones de este documento que arrojan a grosso modo las siguientes

conclusiones:
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1. Un nivel de madurez en arquitectura empresarial para los sistemas
de informacién de la Universidad Piloto de Colombia, en la etapa
de Silos Empresariales (29 sistemas de informacién y aplicaciones
vigentes).

2. Un plan de fortalecimiento institucional, en sistemas de informa-
cién que inicia en el afio 2015, con el propdsito de compartir in-
fraestructura mediante SAP y Banner nucleo optimizado, debiendo
avanzar rapidamente (0-2afios) al intercambio de informacion vy su
vinculo con procesos externos a la Universidad.

3. La trayectoria de las propuestas realizadas sobre el sistema de in-
formacidn para la gestion de la investigacién Piloto se ha caracte-
rizado por la ausencia de una arquitectura empresarial (funcionali-
dad, integracion de infraestructuras, intercambio de informacién, e
interaccion con bases de datos externas).

4. Existencia de un Sistema de Investigacidn Piloto apoyado en un es-
guema de gestion basado en el modelo de sistema viable, y mate-
rializado en un manual de gestion de investigacion Piloto.

5. El manual de gestion para la investigacién Piloto, contempla 6 ma-
croprocesos, 23 procedimientos, y 45 formatos, para incluir en el
Sistema de Informacion. El 100 % de estos procesos y procedimien-
tos se realizan apoyados en herramientas ofimaticas y papel.

6. A partir de los datos presentados en el anexo 2 procesos y pro-
cedimientos de la gestion para la investigacion Piloto, solamente
el 17,4 % de los 23 procedimientos planteados en el manual de
gestion para la investigacion Piloto, pueden ser apoyados por herra-
mientas existentes a nivel institucional (SAP y Banner), el restante
82,6 % debe ser incluido como parte del disefio de un sistema de
informacién adicional que cumpla con los requerimientos expues-
tos anteriormente.

Con base en este diagnodstico, en una segunda etapa, se propone una
definicién de requerimientos desde la gestion de la investigacion Piloto,
soportada en el constructo, sistema de valor para la gestion de la inves-
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tigacion Piloto, en el cual tres dimensiones de la gestién (banco de ideas;
produccion y calidad de resultados de investigacion; usuarios y clientes re-
sultados de investigacidn) se convierten en cadenas de valor integradas
en un sistema de valor adaptado a la gestion de la investigacion Piloto,
interactuando horizontal y verticalmente para incrementar la eficiencia en
terminos de gestidon y optimizacién, como fuentes determinantes de perti-
nencia y replicabilidad para los resultados de investigacion en un escenario
de ventaja competitiva.

Las cadenas de valor son herramientas de gestion empresarial que bus-
can identificar e integrar actividades internas y externas de una empresa,
gue sean generadoras de valor (valor es la cantidad que los compradores
estan dispuestos a pagar por “los bienes o servicios” que la empresa le pro-
porciona) para mejorar e incrementar su competitividad en el Mercado, a
partir de menos costos y con elementos diferenciadores frente a los com-
petidores. Los sistemas de valor son actividades o cadenas de valor de las
diferentes empresas, proveedores y clientes, contenidas en una empresa,
desde la explotacion de la materia prima en la naturaleza hasta su venta
final en una organizacion (Eguren, 2011).

Sistema de Informacién

Gestion et ;

Cadena de valor '

Usuarios y clientes de

Cadena de valor
Produccion y calidad

Cadena de valor
Banco de ideas

142

resultados de investigacion

resultados de investigacion

Sistema de Informacién

w

5 g
‘G 1. Gestién de Programas Académicos 1. Gestion Proyectos de Investigacion: Correlacion entre lineas de investigacion o
© (integrar el nuevo sistema de 2. Gestién Resultados de Investigacion institucionales y de programas 3
g informacion para la gestion de la 3. Gestion Proceso de Calidad. académicos, grupos de investigacion, L
o investigacion con las plataformas 4. Indicadores: proyectos de investigacion e %
"E institucionales SAP y Banner). a) Avales investigadores, a través de tags -
= 2. Gestion Grupos y Semilleros de b) Seguimiento (palabras clave) con el objeto de: _’,.
% Investigacion. <) Alertas (en doble via). El sistema a) Con los tags, realizar buscar en la g
& 3. Integracién con la plataforma ScienTl de informacién genera alertas a los web (convocatorias, financiacion, 3
£ (migracion de datos de usuarios mediante correo instituciones, material o
a investigadores — GvLac- y grupos de electronico y en el mismo sistema. bibliograficos, eventos, redes, etc.) ¥,
- investigacion —GruplLac- para El usuario responde por mensajeria b) Con los tags, mostrar en la web, el o
Y construir hoja de vida de: instantdnea o comreo electronico, la know how de la investigacion

investigadores, grupos y semilleros alerta. Piloto.

de investigacion). d) Reportes: Estandar y los que se c) Motivar la generacion de

‘ generen por consultas especificas. ‘ \ indicadores de resultados. ‘
Optir

Figura No. 3. Sistema de valor para la gestion de la investigacion Piloto

Fuente: Elaboracion propia Constructo del Sistema de Valor para la Gestion de la Investigacion Piloto
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En un tercera etapa, se propone la ruta metodoldgica para el disefio
multiagente participativo, a través del cual se coordinara un trabajo con-
junto colaboracion entre consultores especialistas —expertos—, y seis nive-
les de gestion para la investigacion Piloto —no expertos— que evidencian
una interdependencia de recursos y tareas compartidas (decanaturas de
programas académicos; liderazgos de grupos de investigacion; gestion de
lineas de investigacion institucionales; gestion de investigacidn en pregra-
do y postgrado; gestion de calidad, procesos y autoevaluacién (capitulo
de Investigaciones), y la direccién de investigaciones). Estos actores o
agentes, sincronizaran, planificaran y adaptaran acciones, conocimientos,
decisiones y objetivos para el nuevo sistema de informaciéon —coopera-
cion— (Alexioua, 2007). Este disefio fue materializado a través del siguiente
metodo de instanciacion para la Universidad Piloto de Colombia:

De las nuevas etapas planteadas en este método, se profundizara en
dos aspectos fundamentales: el aporte a la base de conocimiento y los

modelos tecnoldgicos de aceptacidn y de éxito del artefacto.

a) Aporte a la base de conocimiento en el disefio del sistema de infor-
macion para la gestion de la investigacion Piloto
El ciclo de investigacion, denominado por Hevner (2004) aporte a
la base del conocimiento, se desarrollara en dos fases en este dise-
fio metodoldgico: —etapa 4— la primera orientada a la contribucion
de la epistemologia mediante un articulo cientifico que postule la
aplicacion del concepto de cadena de valor (herramienta de gestién
gerencial) y sistema de valor, como fuentes de ventaja competitiva
en el disefio participativo multiagente de la solucion (sistema de in-
formacién para la gestiéon de la investigacion Piloto); y la segunda
fase —etapa 9—, buscara presentar a la comunidad cientifica los re-
sultados de disefio, aceptacion y éxito de un sistema de informacién
con criterios de disefio multiagente, participativo y sistema de valor.

b) Modelo de aceptacion de la tecnologia en el disefio del sistema de

informacidn para la gestion de la investigacion Piloto
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En la etapa 6 del esquema de disefio (instanciacion), el modelo
seleccionado para medir la aceptacion del uso de la tecnologia, es
el propuesto por Venkatesh (2003) teoria unificada de aceptacion
de uso de la tecnologia-UTAUT, debido a que su planteamiento
surgié a partir de:
Revisién de ocho modelos de intencidn de uso de la tecnologia'™.
Comparacién empirica de los ocho modelos, utilizando datos longi-
tudinales de cuatro organizaciones.
Las similitudes conceptuales y empiricas comunes en los ocho mo-
delos, aportaron a la construccion del UTAUT.
El UTAUT fue empiricamente probado y validado a través de datos
originales provenientes de cuatro organizaciones, y posteriormente
con nuevos datos de dos organizaciones adicionales, a partir de tres
determinantes directos para la intencidn de uso de tecnologia: ex-
pectativa de funcionamiento, expectativa de esfuerzo, e influencia
social; dos determinantes directos en el comportamiento de uso: in-
tencién y condiciones facilitadoras; y cuatro variables moderadoras
(experiencia, edad, género, y voluntariedad).
UTAUT evidencié en la validacion un 70 % de capacidad de predic-
cién, muy por encima de los ocho modelos observados.
UTAUT sintentiza la intencién de uso y el comportamiento de uso, en

cuatro determinantes y cuatro moderadoras.

Este modelo se diagrama en la siguiente figura:

1t Theory of Reasoned Action (TRA) Modelo de comportamiento de psicologia social (1975); Technology
Acceptance Model (TAM) Adaptacién de TRA para tecnologia (1989); Motivational Model (MM) Mo-
delo motivacional de psicologia (1992); Theory of Planned Behavior (TPB) Extensién de TRA (1995);
Combinacién TAM/TPB Modelo hibrido (1995); Model of PC Utilization (MPCU) Alternativa a TRA
enfocada en predecir uso, no intencién (1991); Innovation Diffusion Theory (IDT) Modelo de difusién
de sociologia (1960); Social Cognitive Theory (SCT) Uno de los modelos mas poderosos (1986) (Venka-

tesh, 2003).
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| Expectativade |
. funcionamiento ET\

Expectativa de

esfuerzo —> Intencion de uso —> Comportamiento de uso

Condiciones
facilitadoras

ii Experiencia : Voluntariedad de uso

Variables moderadoras

Figura No. 5. Modelo de aceptacion de la tecnologia en el disefio del sistema
de informacidn para la gestion de la investigacion Piloto
Fuente: Modelo UTAUT (Venkatesh, 2003)

Para el caso de la Universidad Piloto de Colombia, se utilizardn los items
sugeridos en Venkatesh (2003) tomando en cuenta para el analisis las cua-
tro variables moderadoras. El artefacto (sistema de informacién) se pondra
a prueba durante 1 mes, en el grupo focal seleccionado para estos fines:
1 Grupo de Investigacion, 1 Semillero de Investigacion, 1 Programa Aca-
démico Pregrado, 1 Programa Académico Postgrado, 1 Macroproyecto de
Investigacion, y 1 Proyecto de Investigacion. Al terminar el mes, se aplicara
una encuesta tipo cuestionario con escala de Likert (muy en desacuerdo....

muy de acuerdo) basado en los siguientes items:

EXPECTATIVA DE FUNCIONAMIENTO EXPECTATIVA DE ESFUERZO

1. Me gustaria encontrar el sistema til en mi 1
trabajo. ’
2. Eluso del sistema me permite realizar tareas ?
con mayor rapidez. '

Mi interaccion con el sistema seria
claray comprensible.

Seria facil para mi para ser diestro en
el uso del sistema.

3. Usando el sistema aumenta mi ; . L
productividad 3. Me gustaria encontrar el sistema facil
L L . de usar.

4. Siutilizo el sistema, voy a aumentar mi . . -
5 uttiizo € sistema, voy a aumentar mis 4.  Aprender a manejar el sistema es facil
posibilidades de conseguir un aumento de p
sueldo para mi.
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INFLUENCIA SOCIAL CONDICIONES FACILITADORAS

1. Las personas que influyen en mi comporta- 1. Tengo los recursos necesarios para

miento, piensan que debo utilizar el sistema. utilizar el sistema.

2. Las personas que son importantes para mi 2. Tengo los conocimientos necesarios
piensan que debo utilizar el sistema. para utilizar el sistema.

3. Llaaltadireccion de este negocio hasidode | 3.  Elsistema no es compatible con otros
gran ayuda en el uso del sistema. sistemas que utilizo.

4, Engeneral, la organizacion ha apoyado el 4, Una persona en concreto (o grupo)
uso de el sistema. esta disponible para la ayuda con las

dificultades del sistema.

INTENCION DE USO PARA EL SISTEMA

1. Tengo la intencidn de utilizar el sistema en los proximos <n> meses .
Mi prediccion es que yo usaria el sistema en los préximos <n> meses .
3. Tengo laintencidn de utilizar el sistema en los préximos <n> meses

had

Fuente: Venkatesh (2003)

c) Instrumentos de medicion de éxito para el disefio del sistema de in-
formacidn para la gestion de la investigacion Piloto

En la etapa 8 se selecciona el instrumento multidimensional de me-
dicion del éxito para sistemas de informacién en sistemas empresariales,
construido por Sedera, Gable y Chan (2004), y complementado con tres de
las cinco dimensiones planteadas por Parasuraman (1988) en el modelo
SERVQUAL.

El instrumento de Sedera et al. (2004) plantea cuatro dimensiones ca-
lidad del sistema, calidad de la informacion, impacto individual e impacto
de la organizacion, y veintisiete items que miden el éxito en sistemas de
informacion con uso obligatorio en los tres estudios en los que fue aplicado
y probado (calidad del sistema= 9; calidad de la informacién= 6; impacto
individual= 4; impacto organizacional= 8). Dicho instrumento captura mul-
tiples aspectos en cada una de sus cuatro variables, simplificando dimen-
siones como satisfaccion e intencidn de uso, debido a que la primera se ex-
plicaba a través de las cuatro dimensiones que lo componen, y la segunda,
perdia relevancia en la medida en que el uso del sistema de informacién

no era voluntario sino obligatorio en el contexto empresarial (Petter, 2008).
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Por su parte, en la década de los ochenta, Parasuraman aporté elemen-
tos concretos en la definicidn de sistemas para gestionar calidad en el sec-
tor de servicios, definiendo un constructo para calidad de servicio, identifi-
cando las dimensiones que lo conforman, creando una escala de medicion
denominada SERVQUAL, y desarrollando un modelo de calidad de servicios
basado en gaps, que explican la diferencia entre servicio esperado y ser-
vicio recibido. Parasuraman operacionalizé la calidad de servicio**, com-
parando la opinion que tienen los consumidores de lo que las empresas
deberian ofrecer (expectativas) y las (percepciones) de los consumidores
en relacién al desempefio de las mismas. Dicha calidad de servicio, estd
compuesta por cinco dimensiones tangibilidad, fiabilidad, capacidad de
respuesta, aseguramiento y confianza®®. Estas dimensiones fueron proce-
dimentalizadas a través del modelo SERVQUAL, el cual facilita el analisis de
las expectativas que tienen los clientes en relacién a la calidad de servicio
y a la percepcidon que se tiene del desempefio del servicio de la empresa

(Parasuraman, et al., 1988).

En virtud de lo anterior, el instrumento de medicion de éxito del arte-
facto (sistema de informacion para la gestion de la investigacion Piloto)
combina variables del intrumento de Sedera (2004) y Parasuraman (1988).
Una vez se termina el periodo inicial de implementacién general del arte-
facto, se aplicara un instrumento con una escala tipo Likert, que mida las

siguientes dimensiones con sus respectivos items.

1t Parasuraman (1988) entendio la calidad de servicio como el juicio global del cliente acerca de la exce-
lencia o superioridad del servicio que surge de la comparacién de las expectativas previas del usuario
sobre el mismo, y las percepciones acerca del desemperio del servicio recibido (Parasuraman, 1988).

§§ Tangibilidad. Instalaciones fisicas, equipos, y apariencia personal; Fiabilidad: Habilidad para ejecutar
el servicio prometido de forma fiable y cuidadosa; Capacidad de respuesta: Disposicién para ayudar
a los clientes y para prestarles un servicio rapido; Aseguramiento o Garantia: Seguridad, conoci-
miento y atencion de los empleados y su habilidad para inspirar credibilidad y confianza (agrupa las
anteriores dimensiones de profesionalidad, cortesia, credibilidad y seguridad), y Confianza o Em-
patia: Muestra de interés y nivel de atencion individualizada que o?recen las empresas a sus clientes
(agrupa los anteriores criterios de accesibilidad, comunicacion y compresion del usuario) (Parasura-
man, 1988).

148 Universidad Simén Bolivar



Sistema de informacién para la gestién de la investigacién

AUTORES CALIDAD DEL CALIDAD DE IMPACTO IMPACTO
SERVICIO INFORMACION | INDIVIDUAL | ORGANIZACIONAL
Facilidad de uso Disponibilidad Aprendizaje C.OStQS
organizacionales
Facmda.d qle Usabilidad Capacidad de Necesidades de
aprendizaje Respuesta personal
Requisitos de - Efectividad en i
Usuario Comprensibilidad las decisiones Reduccion de costos
Caracteristicas del Pertinencia Productividad Incremento
p=y sistema individual productividad
o
o~
N Precision del Mejora de
% sistema Formato Resultados
< Flexibilidad Concision Aumento de
capacidad
Gobierno (toma de
Sofisticacion decisiones con el sis-
tema de informacion)
- Cambios en el proce-
Integracion so de negocios
Personalizacion
3 Aseguramiento Fiabilidad Tangibilidad Infraes-
= Responsabilidad, Habilidad del | tructura en Recursos
= <z[‘ seguridad, conoci- | SistemadeIn- | Humanosy Técnicos
3= miento, y manejo | formacion para
E = de lainformacion | ejecutar el ser-
53 y del sistema de | vicio prometido
= informacion de forma fiable
e y cuidadosa

Fuente: Elaboracién propia a partir de Medidas Validadas para el Exito en los Sistemas de Informacion
(Sedera et al., 2004, citado en Petter, 2008) y SERVQUAL: Una escala multi-item para medir la percepcion

del consumidor de la calidad de servicio (Parasuraman, 1988)

5. CONCLUSIONES

A partir de la lectura del entorno de la tecnologia en la Universidad
Piloto de Colombia y su interaccidon como practica en todas sus funciones,
procesos y procedimientos, se puede concluir:

e La Universidad Piloto de Colombia, como organizacién se encuen-
tra en una etapa de maduracién de silos empresariales, en lo que
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se refiere a su arquitectura empresarial, con la existencia de 29 sis-
temas de informacion y aplicaciones que atienden requerimientos
particulares, mds que a una infraestructura compartida, un sistema
empresarial integrado y el vinculo de procesos internos y externos
en pro de la agilidad.

Para la Universidad Piloto y especificamente para la gestion de in-
vestigacién, la tecnologia se hace en la practica (tecnologia en la
prdctica), porque es la aplicacion recurrente y el uso de las tecnolo-
gias las que determinan el operar de los artefactos tecnoldgicos; sin
embargo, este proceso se ha desarrollado por un tipo de tecnologia
en la practica, denominado inercia, debido a que la tecnologia se in-
corpord a los procesos administrativos y académicos para conservar
su forma de hacer las cosas y no para transformarlos.

La Arquitectura Empresarial facilitarad la alineacién de los objetivos
de la gestion de investigacion en la Universidad Piloto de Colombia,
y las capacidades del sistema de informacion que se disefie.

El disefio del sistema de informacién para la gestién de la investiga-
cién Piloto debe estar orientado a generar procesos participativos,
incluyentes y medibles en aras de favorecer estrategias que motiven
la articulacion de la infraestructura institucional compartida SAP y
Banner; los procesos de intercambio y analisis de informacion, y la
construccion de herramientas que fomenten la interaccion entre las
necesidades del entorno, las lineas de investigacién vigentes, la con-
secucidn de recursos externos, y el aprovechamiento de los recursos
(humanos y financieros).

Los sistemas de informacién no solo se pueden configurar como
simples herramientas para incrementar la efectividad en los proce-
sos. El disefio de los sistemas de informacién debe buscar, entender,
desarrollar y comunicar el conocimiento organizacional, a través del
uso de la tecnologia por la misma organizacién.

Finalmente, como parte de las diferentes etapas del método de di-
sefio participativo multiagente y como uno de los resultados rele-
vantes alcanzados en el afio 2016, se da inicio a la parametrizacion
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del Sistema para la Gestién de la Investigacion y la Innovacion Piloto
denominado SIGIIP, el cual cuenta con una infraestructura compar-
tida y un sistema empresarial integrado tanto con las plataformas
internas como externas, especificamente con ScienT! (este Ultimo
aln en una sola via). De esta manera nos encontramos dando inicio
a la etapa 6, “Construccion y evaluacion de la solucion —artefacto—"
y se espera que durante el afio 2017 se culminen las etapas 7, “Ins-
tanciacion del disefio”, 8, “Evaluacién del artefacto” y 9, “Validacion
final del artefacto”.

e Otro de los logros alcanzados ha sido despertar el interés institucio-
nal de realizar asignaciones presupuestales para la implementacion
y mantenimiento del sistema de informacion para la gestion de la
investigacion Piloto y apoyar como proyecto institucional la imple-
mentacion del SIGIIP.

e Con los avances para la puesta en marcha del sistema de informa-
cidon para la gestién de la investigacién Piloto, se evidencia que esta
propuesta, basada en sistemas de valor y en la gestién del conoci-
miento, permitird consolidar el bando de ideas, |la produccion y cali-
dad de los resultados de investigacion soportados en una gestién de
apoyo y acompafiamiento a los actores generadores de conocimien-
to (Facultades, Programas Académicos, Grupos de Investigacién y
Semilleros de Investigacién) y articular las necesidades de usuarios y
clientes de dichos resultados de investigacion a través de la optimi-
zacion de procesos y procedimientos eficientes y eficaces.
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7. ANEXOS
ANEXO 1. SISTEMAS DE INFORMACION DE LA UNIVERSIDAD PILOTO
DE COLOMBIA
UNIDADES
TIPO DE
4 SISTEMA DE QUE ALI- 7
No. LOGICA OBJETO INFORMACION| MENTAN EL OPERACION
SISTEMA DEL SISTEMA
Docencia: Es- Programas Aca-
- ) ' . démicos, Re- o
1 Académica tudiantes de Universitas XXI h c | Diaria y Mensual
Pregrado gistroy Contro
Académico
Docencia: Es- L
2 Académica tudiantes de Cobol DP|recc|og de Diaria y Mensual
Postgrado ostgrados
- Ventas y promo- s
3 Aﬁﬁﬂ:;}:g\\/{a cion programas | VTIGER - CRM AT Dl;cr;gc'rggjse Diaria y Mensual
de postgrado g
Archivo Do- Direccidn de
4 Académica cumental Docuware Diaria y Mensual
Postgrados Postgrados y
5 Académica GESl‘IOH. AuraPortal Direccion de Diaria y Mensual
Empresarial Postgrados
Docencia: Sitios Web ara Publicaciones
6 Académica Programas revistasp y Editores de Mensual
Académicos Revistas
Investigacion:
Aplicacidn co- . - Programa In-
7 Académica rrespondiente a JC'FCU'aC'O” Y genieria de N/A
urisprudencia X
un proyecto de Sistemas
investigacion
Programas
Aulas Virtuales: / Unidades
8 Académica Estudiantesy Moodle Académicas y Diaria
Docentes Direccion de
Investigaciones
9 Académica ;E}?J?egé Janium Biblioteca Diaria
10 Académica Catalzg;gﬁsw de Tesis de Grado Biblioteca Diaria
1 Académica Perjisr?r;?aor:se Nanofinger Biblioteca Diaria
Repositorio de .
1 Académicay | Datosy Activi- Microsoft Jggas l?g L:;"rgzs Diaria
Administrativa | dades Basicas SharePoint acturj)érgicos
Administrativas
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UNIDADES
TIPO DE
5 SISTEMA DE QUE ALI- 7
No. | LOGICA OBJETO | iNFORMACION | MENTANEL | SFERCION
SISTEMA
13 | Administrativa I..lbret.a de Active Directory Departamenjco N/A
Direcciones de Tecnologia
14 | Administrativa | >stema Office365 | Departamento N/A
Operativo de Tecnologia
15 | Administrativa | Comunicacion Corrlec') Departamen,to N/A
Electronico de Tecnologia
Administracion
16 | Administrativa Internet- Conec- de Ancho de Departamento N/A
tividad de Tecnologia
Banda
. Administracion
R Escritorios Departamento
17 | Administrativa ReMotos remota de plata- de Tecnologfa N/A
forma MAC
e Internet- Conec- | Administracion | Departamento
18 | Administrativa tividad de WiFi de Tecnologia N/A
e Internet- Conec- Departamento
19 | Administrativa tividad System Center de Tecnologia N/A
20 | Administrativa Impresiones Slstemq fje Departamen,to N/A
Impresion de Tecnologia
Gestion de uso
s s Network Contro- | Departamento
21 | Administrativa | y auditoria de , N/A
informacion ler System de Tecnologia
Informacion "
22 | Administrativa | Institucional en Smp WEB Departamen:co N/A
Unipiloto de Tecnologia
WEB
Gestion de Uso Departamento
23 | Administrativa | y Monitoreo de File Server . N/A
informacion de Tecnologia
Gestion de uso
24 | Administrativa | yauditoria de Firewall Departamen:co N/A
. 9 de Tecnologia
informacion
SAP (Sistemas,
. Aplicaciones y
25 | Administrativa Gestion cqntable Productos en Sindicatura N/A
y financiera p .
rocesamiento
de Datos)
26 | Administrativa Gesnpn cqntable Hosﬁng Sindicatura Diaria
y financiera Avisor
Gestion de la Transferencia Departamento
27 | Administrativa informacion Conciliacion de depTecnolo ia Diaria
financiera Bancos g
L .. | Todas las unida-
28 | Administrativa Comunicacién - | Mensajeria Unifi- des y programas Diaria
Interna cada (Lync) o,
académicos
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UNIDADES TIPO DE
< SISTEMA DE QUE ALI- 7
No. | LOGICA OBJETO | iNFORMACION | MENTANEL | SFEACCION
SISTEMA
- Direccion de
29 | Administrativa Comunicacion Ca'rt'eleras Comunicaciones Diaria
Interna Digitales )
y Medios
Seguimiento, SNIEST
30 Interaccion con |  Evaluaciony Ministerio de Desarrollo Mensual
el entorno Repositorio de | Educacion Nacio- | Institucional
Datos nal de Colombia
Seguimiento, SPADIES®
31 Interaccion con |  Evaluaciony Ministerio de Desarrollo Mensual
el entorno Repositorio de | Educacion Nacio- | Institucional
Datos nal de Colombia
Seguimiento, SACESE Desarrollo
3 Interaccion con | Evaluaciony Ministerio de Institucional y M
o ) X ] ensual
el entorno Repositorio de | Educacion Nacio- | Autoevaluacion
Datos nal de Colombia | Institucional
SCIENTI
Seguimiento, Departamento Direccion de
3 Interaccion con | Evaluaciony Administrativo | Investigaciones M
o — ensual
el entorno Repositorio de de Ciencia, Docentes
Datos Tecnologia e Investigadores
Innovacion®

Fuente: Elaboracion propia

9. El Sistema Nacional de Informacién de la Educacion Superior (SNIES) es un sistema de informacion
que ha sido creado para responder a las necesidades de informacién de la educacion superior en
Colombia. En este sistema se recopila y organiza la informacion relevante sobre la educacion superior
que permite hacer planeacién, monitoreo, evaluacion, asesoria, inspeccion y vigilancia del sector
(Sistema Nacional de Informacion de la Educacion Superlor (SNIES) Ministerio de Educacion Nacional
de Colombia, 2015¢).

§. Herramienta para hacer seguimiento sobre las cifras de desercién de estudiantes de la educacion
superior. Con los datos suministrados por las instituciones de educacién superior a SPADIES, se iden-
tifican y se ponderan los comportamientos, las causas, variables y riesgos determinantes para desertar
(Sistema de Informacién SPADIES-Ministerio de Educacion Nacional de Colombia, 2015b).

£.  El Sistema de Aseguramiento de la Calidad de la Educacién Superior (SACES) es un sistema que
evalla a las instituciones de educacion superior, sus programas de pregrado y de postgrado y sus
estudiantes. En el caso de las instituciones de educacion superior, estas son valoradas en dos momen-
tos: el primero, de caracter obligatorio, se lleva a cabo cuando esta se crea; el segundo, es voluntario
y se da cuando la institucion esta buscando la acreditacién institucional o de alta calidad (Sistema de
Aseguramiento de la Educacion Superior (SACES) Ministerio de Educacién Nacional de Colombia,
2015a).

¥, ScienTl es una red publica de fuentes de informacién y conocimiento que tiene el objetivo de contri-
buir a la gestién de la actividad cientifica, tecnolégica y de innovacién y promueve un espacio publico
y cooperativo de interaccion entre los actores de los sistemas y comunidades nacionales de ciencia,
tecnologia e innovacion de sus paises miembros (Red Internacional de Fuentes de Informacion y
Conocimiento para la Gestién de la Ciencia, Tecnologia e Innovacién-Organizacién Estados America-
nos OEA, 2015). Scienti en Colombia gestionada y liderada por el Departamento Administrativo de
Ciencia, Tecnologia e Innovacion (http://www.colciencias.gov.co/scienti)
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ANEXO 2. PROCESOS Y PROCEDIMIENTOS DE LA GESTION PARA LA

INVESTIGACION PILOTO

HERRAMIENTA DE

REQUERIMIENTO

TIPO DE PROCESAMIENTO No.
PROCESO EN SISTEMA DE
PROCEDIMIENTOS | Y ANALISIS DE LA | FORMATOS
Aval de Planes de
g??gjﬁhg%c;gé Papel y Excel Sistema Banner
Gestion investigacion
Programas 3 Microsoft SharePoint
Academicos . como repositorio de
Planes Estratégicos Papel y Word datos, sin embargo,
debe incorporarse el
sistema de alertas
| ;\Iuevo Sistema dle
Creacién y registro nfofmacion o eva'uar
de Grupos de Inves- | Papel, Word y Excel (d?t?gghosgaer I?:rr}]r}eﬁa_
tigacion Piloto cion desde la platafor-
ma ScienTl)

. Nuevo Sistema de
GGestiog Sequim 5 InfOfr(?alci%n %evaluar
rupos de | Seguimiento a Gru- médulo de Banner
Investiga- | pos de Investigacion Papel, Word y Excel 4 (debe buscar la ml%ra-
cién Piloto cion desde la platafor-

ma ScienTl)
| tl:\luevo Sistema cfe
Vinculacién de nformacion o evaluar
productos al Grupo | Papel, Word y Excel (d?k?gghosgaer ?;?nnie{a_
de Investigacion cion desde [a platafor-
ma ScienTl)
| }\luevo Sistema ?e
Creacion y registro niofrmacion o va'uar
de Semilleros de | Papel, Word y Excel (d?t?ggtosgaer IB;rr]nr}eﬁa-
Investigacion Piloto cion desde la platafor-
ma ScienTl)
| Fluevo Sistema (?e
Seguimiento a nformacion o evaluar
Gestion Semilleros de Papel, Word y Excel (d?t?gghc;gaer ?:pnnie{a_
Semilleros Investigacion 5 cion desde la platafor-
de Investiga- ma ScienTl)
cion Piloto | i[:\jue\/o Sjstema clie
Solicitud de certifica- niofmacion o evauar
cién de Joven Inves- | Papel, Word y Excel (d?ﬁgghggaer?:me;a-
tigador Piloto cion desde la platafor-
ma ScienTl)
nscrincén Escuel | ]!\luevo Sistema dle
nsgg%c;%r;”esr%use 3 | papel, Word y Excel nformacion o evaluar

modulo de Bannery
plataforma Moodle
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PROCESO

TIPO DE
PROCEDIMIENTOS

HERRAMIENTA DE

PROCESAMIENTO

Y ANALISIS DE LA
INFORMACION

No.
FORMATOS

REQUERIMIENTO
EN SISTEMA DE
INFORMACION

Gestion
Proyectos de
Investigacion

Creacion y aproba-
cion de un proyecto
de investigacion
por la Direccion de
Investigaciones

Papel y Excel

Vinculacion y retiro
de un investigador
a un proyecto de
investigacion

Papel y Excel

Seguimiento acadé-
mico a los proyectos
de investigacion

Papel y Excel

Monitoreo presu-
puestal a los proyec-
tos de investigacion

Papel y Excel

20

Nuevo Sistema de
Informacidn o evaluar
modulo de Banner

Gestion Re-
sultados de
Investigacion

Creacion de redes de
conocimiento

Papel, Word y Excel

Participacion en re-
des de conocimiento

Papel, Word y Excel

Postulacién de pro-

yectos de investiga-

cién a convocatorias
externas

Papel, Word y Excel

Participacion en una
alianza estratégica
y/o realizacion de_

convenios en investi-

gacion con entidades
externas

Papel, Word y Excel

Organizacion even-
tos interinstitucional
en investigacion

Papel, Word y Excel

Participacion en
eventos académi-
cos nacionales e
internacionales

Papel, Word y Excel

Solicitud de estan-
cias de investigacion

Papel, Word y Excel

Solicitud de comi-
siones de estudio en
investigacion

Papel, Word y Excel

Nuevo Sistema de
Informacién o evaluar
mddulo de Banner

Gestion de
procesos de
calidad

Actualizacion Guias
de Procesos de
Calidad

Seguimiento Proce-
sos de Calidad

Papel y Word

Microsoft SharePoint
como repositorio de
datos; sin embargo,
debe incorporarse el
sistema de alertas

Fuente: Desarrollo Institucional, Universidad Piloto de Colombia

Cémo citar este capitulo:

Séanchez Rodriguez, D., Parra Villamil, B. J. (2017). Sistema de informacién para la gestion de la investiga-
cion. En K. Barrios Hernéndez, E. Olivero Vega, J. C. Acosta Prado, |. Mefaca Guerrero, A. M. Cazallo
Antinez, H. J. Medina Carrascal, . . . O. Hernandez Ariza, Gestion del conocimiento y capacidad de
innovacién. Modelos, Sistemas y Aplicaciones (pp.123-158). Barranquilla: Universidad Simén Bolivar.
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SISTEMA DE GESTION DE INFORMACION
COMO SOPORTE AL APRENDIZAJE
ORGANIZACIONAL UNIVERSITARIO

Information Management System as a Support for
University Organizational Learning

INES DEL CARMEN MERINO FUENTES
MANUEL ALFONSO GARZON Castrillén

RESUMEN

Este capitulo de libro es el resultado de una investigacion realizada para deter-
minar el nivel de aprendizaje organizacional (AO) en los procesos administrativos
en la Facultad de Ingenieria de una Universidad y disefiar un sistema de gestion de
informacion que lo soporte. El objetivo general es diseiiar un sistema de gestién
de informacion con base en un modelo de Aprendizaje Organizacional (AO) aplica-
do a los procesos administrativos de la Facultad de Ingenieria de una Universidad.
Se identifica el conocimiento, procesos e informacion fundamental en la Facultad
de Ingenieria, se realizan los analisis correspondientes para identificar el nivel de
aprendizaje organizacional comparando los resultados estadisticos con un modelo
seleccionado entre varios modelos estudiantes y se disefia una herramienta Tl para
facilitar la captacion, almacenamiento y transferencia del conocimiento asociado a
los procesos administrativos en la Facultad de Ingenieria.

Palabras clave: Sistema de gestion de informacién, aprendizaje organizacional,
procesos administrativos, tecnologia de informacidn, gestion del conocimiento.

ABSTRACT

This book chapter is the result of an investigation to determine the level of
organizational learning (OL) in the administrative processes in the Faculty of En-
gineering of a University and to design an information management system that
supports it. The general objective is to design an information management system
based on an Organizational Learning (OL) model applied to the administrative pro-
cesses of the Faculty of Engineering of a University. It identifies the knowledge,
processes and fundamental information in the Faculty of Engineering, the corres-
ponding analyzes are carried out to identify the level of organizational learning
by comparing the statistical 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 administrative processes in the Faculty of Engineering.

Keywords: Information management system, organizational learning, adminis-
trative processes, information technology, knowledge management.
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1. INTRODUCCION

Iniciamos con la descripcién de la situacion encontrada en la Facultad
de Ingenieria de la Universidad objeto de estudio, en la cual encontramos
gue no usa adecuadamente la tecnologia de informacién existente para
organizar, almacenar y recuperar el conocimiento tdcito, explicito y otros
tipos de conocimientos generados por parte de las personas que estan
vinculados a esta unidad académica, de lo cual surgio la pregunta de in-
vestigacidn: éQué Sistema de Gestion de la Informacidn se debe disefiar a
partir de un modelo de aprendizaje organizacional aplicado a los procesos
administrativos de la Facultad de Ingenieria de la Universidad?

Para su desarrollo se utilizé una metodologia cuanti-cualitativa, desa-
rrollando un analisis documental de modelos de Aprendizaje Organizacio-
nal de los procesos e indicadores que se manejan en la Facultad de In-
genieria y de herramientas tecnoldgicas existentes en la misma; también
se llevd a cabo una investigacion de campo (aplicando instrumentos de
recolecciéon de informacién) a los trabajadores de la Facultad de Ingenieria
y otras unidades académico-administrativas equivalentes. Los instrumen-
tos usados vy validados, utilizaron una escala tipo Likert y para triangular
se hizo uso de entrevistas. La prueba piloto que permitié validar la escala
tipo Likert, se aplicd inicialmente a trabajadores de facultades distintas a la
de Ingenieria. Se identificaron 124 procesos administrativos en la Facultad
de Ingenieria de la Universidad, logrando deducir la existencia de apren-
dizaje organizacional mediante un comparativo a partir de la escala tipo
Likert aplicada y contrastada con el modelo de Aprendizaje Organizacional
planteado por Garzén y Fischer (2006) y se disefié un sistema de gestién
de informacion basado en roles teniendo presentes los procesos adminis-
trativos identificados.

2. ASPECTOS PRELIMINARES
La Facultad de Ingenieria de la Universidad objeto de estudio, es la mas
antigua de la institucién, lo cual la llena de una gran responsabilidad en el

160 Universidad Simén Bolivar



Sistema de gestidn de informacién como soporte al aprendizaje organizacional universitario

cumplimiento de la mision y vision institucional, asi como también en la
satisfaccidn a sus usuarios. Fue creada en el afio de 1962, con el programa
de Ingenieria Agronémica y actualmente es la facultad con el mayor nime-
ro de programas adscritos en la institucién, siete de pregrado y ocho de
postgrado; ademas cuenta hasta la fecha con una comunidad estimada de
3.411 egresados de 3.868 estudiantes y 221 docentes.

Desde el afio 2009, amparada en un acto administrativo “acuerdo supe-
rior 015 de 2009” emitido por el Consejo Superior, la Universidad establece
“la Politica Institucional de Evaluacion, Acreditacion y Aseguramiento de la
Calidad de la Universidad”, constituyéndose en una estrategia institucio-
nal, posee un eje estratégico denominado Acreditacidn, generando una
dindmica 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 afio 2007 con Sistema de Gestién de la Calidad,
donde se encuentran documentados la mayoria de procesos misionales de
la Institucion.

Sin embargo, el aprendizaje organizacional no es un aspecto estratégico
fundamental al interior de la Facultad de Ingenieria y a pesar de poseer
algunas herramientas tecnoldgicas, estas no permiten ni soportan el alma-
cenamiento y recuperaciéon del conocimiento tacito y explicito generado
durante el desarrollo de los procesos académico-administrativos que son
realizados por el personal que labora al interior de la unidad para el de-
sarrollo de las multiples actividades que se ejecutan, es decir, no hay una
integracién de insercion de lo que se interpreta, de tal forma que el cono-
cimiento tacito se convierta en explicito.

La utilizacion de las Tecnologias de Informacion (en adelante TI) ha
permitido en los Ultimos afios acercar mas a las organizaciones con sus
clientes, y por ende a la solucion oportuna de sus problemas o necesida-
des. “Las Tl también contribuyen a la ventaja competitiva sostenible siendo
mejor sus resultados a través de la interaccién con otros recursos” (Mata,
Fuerts & Barney, 1995, pp.487-505). El implementar alguna herramienta
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tecnoldgica dentro de la Facultad de Ingenieria podria constituirse en una
fuente de ventaja competitiva para la Universidad objeto de estudio, ya
gue las Tl se convierten en herramientas de apoyo para lograr que la infor-
macién procesada o conocimientos se consigan en un tiempo oportuno y
de esta manera facilitar el desempefio en diferentes aspectos tales como:

Hacer seguimiento a la solucion de cualquier problema.

e Acumular conocimiento
Facilitar la comunicacion entre los diferentes procesos y miembros
del equipo.

e Acceder al conocimiento creado, transferido y almacenado, que
para el caso de la investigacion serian los conocimientos que se ge-
neran a nivel de los procesos administrativos.

Para que la gestion empresarial tenga el éxito y la permanencia desea-
da, se debe contar con personas, procesos y herramientas tecnoldgicas,
cada uno de ellos cumpliendo el rol que le corresponde dentro de la orga-
nizacién (Agudelo Tobdn & Escobar Bolivar, 2006). Es importante sefialar
gue las empresas que alcanzan resultados importantes deben complemen-
tar las Tl con el aprendizaje organizacional (Tippins y Sohi, 2003).

Las organizaciones actuales, dentro de las que podemos mencionar las
Instituciones de Educacién Superior y por ende las unidades que les co-
rresponden, quedaran rezagadas, si no utilizan de manera apropiada las
Tecnologias de la Informaciéon y la Comunicacién (en adelante TIC) (Agu-
delo Tobdn y Escobar Bolivar, 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.

e |[slas de informacion que obstaculizaran la toma oportuna de deci-
siones y el no dimensionar correctamente los objetivos que busca la
organizacion

e Alterar las posibles acciones y desenlaces que pueda ocasionar una
decision inoportuna, dependiendo del tiempo 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 distin-
tos procesos misionales de una organizacién 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 mas eficientes, contribuyendo
a que la organizacion sea mas competitiva (Rodriguez, Aratjo & Urrutia,
2001).

Muchas veces los conocimientos no se hacen explicitos y es dificil mo-
dificar los modelos mentales individuales y colectivos para obtener el cum-
plimiento de los objetivos de las empresas en un tiempo prudencial. De
alli la importancia de contar con una herramienta computacional para el
almacenamiento y recuperacién de la informacién, que permita gestionar
adecuadamente el conocimiento, y mediante un modelo de aprendizaje
organizacional facilitar la comunicacidn, la toma de decisiones, control de
procesos al interior de la organizacion, efectividad de la productividad, ya
sea en términos de los bienes o servicios que brinda la organizacién.

Teniendo en cuenta lo anterior se plantea la siguiente pregunta éQué
Sistema de Gestidn de la Informacion se debe disefiar a partir de un mode-
lo de aprendizaje organizacional aplicado a los procesos administrativos de
la Facultad de Ingenieria de la Universidad objeto de estudio?

La elaboracién de la investigacion se desarrolld utilizando como base Ia
metodologia mixta, es decir cualitativa y cuantitativa, apoyada en la revi-
sién documental de las teorias en el drea del aprendizaje organizacional y
de las herramientas que la soportan, asi como la aplicacién de instrumen-
tos que permitieron recopilar los datos en forma directa mediante entre-
vistas, encuestas, entre otros, a miembros de la Facultad de Ingenieria de
la Universidad objeto de estudio.

3. MARCO DE REFERENCIA
El marco tedrico estd fundamentado en conceptos que son la base con-
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ceptual del presente trabajo y contextualiza al lector sobre los temas que
soportan el problemay la solucién planteada.

3.1. Complejidad

El origen de la complejidad es doble: por un lado se dice que nace con
el descubrimiento del calculo infinitesimal por Newton y Leibniz, y por otro
lado, la solucién dada por Poincare al reto planteado por el rey Oscar |l
de Suecia en donde se sientan las bases para lo que seria el estudio de
fendmenos, sistemas y comportamientos caodticos (Maldonado & Gémez,
2011).

Con fundamento en Martinez-Miguélez (2011) y Gell-Man (1994) y
siendo la Facultad de Ingenieria una unidad académico-administrativa di-
namica 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. Direccidn Estratégica (DE)

La Direccidn Estratégica esta ligada al cambio, al mejoramiento conti-
nuo organizacional o empresarial. Se percibe "como una estructura tedrica
para la reflexion 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 improvisacién en busca de lo analitico y que integra el paso de lo estra-
tégico a lo operativo de forma sistematica y coherente", de acuerdo con
Menguzzato y Renal (1991, p.441).

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

3.3. Teoria de Recursos y capacidades

Para sostener la mejora continua al interior de la organizacion, asi como
apoyar el proceso de las estrategias, es necesario contar con procesos de
asignacion y control de recursos (Jonhson y Scholes, 2001).

De acuerdo a los conceptos de Jonhson y Scholes (2001), Lopez y Saba-
ter (2000), se define la teoria de recursos y capacidades, como una serie de
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 organizacién y que sean utilizados de forma efectiva.

3.4. Conocimiento

Los datos son entendidos como “resultados de nuestras observaciones
sobre el estado del mundo”. Los datos tienen la caracteristica de ser con-
trastados, es decir, determinar su certeza o falsedad, asi como también la
posibilidad de ser identificados a través de un conjunto de simbolos (An-
drade y Gomez, 2006).

Por tanto, el conocimiento se produce cuando con la informacion gene-
rada en un determinado contexto, sumada a otra informacién 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 actividades (Andrade
y Goémez, 2006).

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

La Gestién del Conocimiento obtiene y comparte bienes intelectuales,
con el objetivo de conseguir resultados éptimos en términos de productivi-
dady capacidad de innovacién de las empresas. Es un proceso que engloba
generar, recoger, asimilar y aprovechar el conocimiento, con vistas a gene-
rar una empresa mas inteligente y competitiva (Garvin, 1998).

Para Nonaka (1995, p.318)

Es un sistema facilitador de la busqueda, codificacidn, sistematiza-
cion y difusién de las experiencias individuales y colectivas del ta-
lento humano de la organizacién, para convertirlas en conocimiento
globalizado, de comun entendimiento y util en la realizacion de to-
das las actividades de la misma que permite generar ventajas sus-
tentables y competitivas en un entorno dindmico.

Es importante resaltar que el conocimiento organizacional se ha con-
vertido en el recurso por excelencia y es considerado como estratégico.
Con base en Skyrme (1997), Malhotra (2001), Carrion (2002), Garzon
(2006), Ruggles (1998), Alavi y Leidner (2001), Garrido (2006), Argote, et
al. (2003), Malhotra (2001) se define Gestién del Conocimiento como la
capacidad que tiene una organizacion para que a partir de las capacidades
del personal que labora en ella se pueda generar, almacenar, recuperar
y acceder al conocimiento con el apoyo de herramientas Tl buscando la
efectividad de la organizacién en un tiempo 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 informacidn, aspectos importantes para la presente investigacion y
de los cuales se han seleccionado 10 modelos: (Aprendizaje Experiencial),
March y Oslen, 1975; (Niveles de Aprendizaje), Argyris y Schon, 1978; (In-
tegracion), Kim, 1993; (Cinco Disciplinas), Senge, 1990; (Aprendizaje como
Procesamiento de la Informacion), Huber, 1991; (Accion, Reflexion, Dise-
minacién), Shaw y Perkins, 1991; (Espiral), Nonaka, Takeuchi y Umemoto,
1996) con el fin de hacer un comparativo entre cada uno de ellos.
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La mayoria de definiciones coinciden en que se “aprenden conceptos y
comportamientos, conductas relacionadas con virtudes o vicios, pero tam-
bién habilidades operativas. Todo aprendizaje requiere tiempo” (Tintoré,
2010, p.73).

Se analizaron diez modelos y se observd qué caracteristicas comunes
poseian, de tal forma que cada uno de ellos se pudiera ilustrar de una for-
ma rapida y amigable. Las especificaciones usuales que identifican este
tipo de modelos, y para el caso de la presente investigacion las que se
tuvieron presentes fueron: descripcidn, aspectos positivos, aspectos nega-
tivos, niveles y magnitudes de los distintos modelos. También se adiciond
un item denominado otras variables para aquellos modelos que poseian
alguna(s) particularidad(es) a las establecidas inicialmente.

4. DESCRIPCION DEL MODELO
Hace referencia a una generalidad del modelo de aprendizaje organiza-
cional. El andlisis de esta variable sera de tipo cualitativo descriptivo.

4.1. Aspectos positivos
Hace referencia a cada uno de los aspectos relevantes del modelo de
aprendizaje organizacional en cuanto a sus ventajas. El analisis de esta va-

riable serd de tipo cualitativo descriptivo.

4.2. Aspectos negativos
Hace referencia a las desventajas del modelo de aprendizaje organiza-
cional. El andlisis de esta variable sera de tipo cualitativo descriptivo.

4.3. Niveles
Establece si el modelo considera o no los Niveles Individual, Grupal u
Organizacional. El andlisis de esta variable serd de tipo cualitativo Si/No.

4.4. Magnitudes
Establece si el modelo posee o no las siguientes Magnitudes: Forward o
Feedback. El analisis de esta variable sera de tipo cualitativo Si/No.
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4.5, Otras variables o dimensiones
Hace referencia a alguna(s) variable(s) que le da(n) un sello particular
a cada modelo. El andlisis de esta variable serd de tipo cualitativo Si/No.

En lo que corresponde a la descripcion, todos los modelos muestran
una descripcién del modelo que lo identifica, ademds toman como refe-
rencia para desencadenar o explicar la propuesta de su modelo el conoci-
miento tacito y explicito.

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

En lo que corresponde a los Aspectos Negativos o Desventajas, un as-
pecto comun en cuanto a las desventajas, es que la mayoria de los modelos
no establece de manera clara la relacién 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-organizacion, 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 organizacion; las variables

internas y externas que influyen en los mismos.

El modelo propuesto por Garzéon (2006) se adecuUa para identificar y
comparar los procesos administrativos en la Facultad de Ingenieria de la

Universidad.

De la revision de literatura realizada, y después de un proceso de inte-
gracion, union y fusion, teniendo en cuenta los aspectos que mas se desta-
cany en los cuales estan de acuerdo la mayoria de los autores, se determi-
nd que la propuesta de Garzén (2006) sefiala cuatro variables (“fuentes de
aprendizaje organizacional, sujetos del aprendizaje organizacional, cultura
para el aprendizaje organizacional y condiciones para el aprendizaje orga-
nizacional”) y respectivas sub-variables (Competencias, Memoria Organi-
zacional, Comunidades de practica, Aprendizaje Individual, Aprendizaje en
Equipo, Aprendizaje Organizacional, Aprendizajes Inter-organizacionales,
Clima, Cultura, Estructura, Hombre, los Hechos, Historias de aprendizaje,
Experiencias, Supuestos compartidos, Experiencia, Experimentacién, los
Clientes, los Proveedores, la Tecnologia, los Practicantes, las Crisis, la Ob-
servacion y la Reflexién y los Sistemas de Informacion), las cuales se rela-
cionan con tecnologia y manejo de informacion explicitado cémo se puede
observar en lo que corresponde a memoria organizacional y estructura,
que son variables de analisis en la investigacion.

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), Garzdn y Fischer (2010) y
Marquardt (2011), y teniendo en cuenta que el Aprendizaje Organizacional
es una variable principal en esta investigacién, se define como “el conjunto
de conocimientos que poseen los individuos de una organizacion y que lo
ponen a su servicio, para que facilite el desarrollo de sus procesos, de tal
forma que dicho conocimiento sea transmitido, almacenado, recuperado y
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compartido con otros miembros de la organizacion a partir de la experien-

cia que el conocimiento adquirido le proporciona.

5. SISTEMA DE GESTION DE LA INFORMACION

Tomando como base a Moreiro (1998) se define Sistema de Gestion de
la Informacién como la integracion y gestion de la informacion que genera
una organizacién aprovechando la tecnologia, buscando facilitar los pro-
cesos misionales y estratégicos que posee. El marco tedrico fundamenta
varios conceptos que son la base conceptual del presente trabajo y con-
textualiza al lector sobre los temas que soportan el problemay la solucién

planteada.

Se tratan temas relacionados con el Aprendizaje Organizacional (AO),
procesos administrativos, tecnologias para apoyar el AO, como son: Com-
plejidad, Direccién Estratégica (DE), Teoria de Recursos y Capacidades,
Conocimiento, Tipos de Conocimiento, Gestion 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 Gestion del Conocimien-
to, la importancia de la Tecnologia en la Gestion de Conocimiento y en el
Aprendizaje Organizacional, algunas arquitecturas en la Gestion de Conoci-
miento, Sistema de Gestion de la Informacion, Concepto, Componentes de
un Sistema de Gestion de Contenidos (CMS) vy Software, Tipologias para la

Gestidn de Contenido.

Para cada uno de los temas antes mencionados, se les da un nivel de
explicacion acorde a la bibliografia consultada; se describe la visién del
Aprendizaje Organizacional y su relacion con la administracién de los pro-
cesos administrativos de la Facultad de Ingenieria de la Universidad y se

finaliza con la posicion de la autora, respecto al proyecto desarrollado.
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6. METODOLOGIA

El enfoque metodoldgico dado a la problematica a abordar en la inves-
tigacidn es de cardcter mixto, es decir cualitativo y cuantitativo. Cualitativo
porque para su desarrollo, en lo que corresponde a la caracteristica, se
extraen los datos recolectados a partir de la observacion, entrevistas, revi-
sién de documentos y de informacion, a nivel del proceso analiza realida-
des (unidad de anélisis: Facultad de Ingenieria) y la muestra, recoleccion y
el analisis son fases que se pueden realizan de manera simultdanea y en lo
que respecta a las bondades dentro de la investigacidon se tiene presente
la riqueza interpretativa ya que evalla el desarrollo natural de los sucesos,
es decir, no hay manipulacién ni simulacién con respecto a la realidad sino
gue estd centrada en el entendimiento del significado de las acciones de
los trabajadores (Decano, Directores Técnicos, Técnicos Administrativos,
Profesional Especializado, Profesional Universitario y Contratistas) y de la
Universidad a través de la Facultad de Ingenieria, seleccionada como uni-

dad de andlisis (Hernandez-Sampieri et al., 2010).

Cuantitativa, porque tiene como caracteristica fundamental la estadis-
tica, con el fin de analizar los datos representados mediante nimeros pro-
ducto de mediciones, que permitiran validar el nivel de aprendizaje organi-
zacional en la Facultad de Ingenieria acorde a los procesos administrativos,
mediante la aplicacién de una encuesta que fue validada, aplicada y pro-
cesada a través de una escala tipo Likert y la validacién de entrevistas. En
lo que corresponde al proceso es de cardcter secuencial y a través de ella
se analiza la realidad objetiva (Facultad de Ingenieria de la Universidad),
ya que se siguieron unos pasos de acuerdo con ciertas reglas légicas que
se deben probar a partir de los datos generados que poseen estandares
de validez y confiabilidad y sus bondades se basan en la prediccion, ya
gue nos conduce a la aproximacioén o explicacion de la realidad (Hernan-
dez-Sampieri et al., 2010).
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6.1. Proceso de obtencion de datos y caracteristicas de la muestra de
analisis

El trabajo empirico se llevé a cabo mediante el andlisis de los datos
obtenidos mediante un cuestionario aplicado a una muestra inicial de 54

trabajadores en la Universidad.

De igual forma se aplicaron varias entrevistas, previamente validadas,
para analizar la percepcidn de los trabajadores sobre el nivel de aprendiza-

je organizacional en la Facultad de Ingenieria.

Los pasos seguidos para la construccion de la escala tipo Likert fueron:
en primera instancia se utilizd una lista inicial de afirmaciones a partir de las
escalas empleadas en las investigaciones de Garzon, et al. (2010); Lopez, et
al. (2012) y Real, et al. (2006), las cuales aplicaron una escala Likert, cuyos
instrumentos tenian 138, 30 y 89 afirmaciones respectivamente. Se revisé
cada una de las afirmaciones, por parte de 2 asesores metodoldgicos y un
trabajador de la Facultad de Ingenieria; para el caso de las afirmaciones
equivalentes se dejaba la que mejor redaccién tuviera. Luego se elimina-
ron afirmaciones, de manera aleatoria; al final se analizd que quedaran
afirmaciones relacionadas con las 4 variables. La elaboracion del primer
instrumento de la investigacidon se realizd mediante cuadros metodoldgi-
cos, para posteriormente estructurar la primera version del instrumento
gue se iba a utilizar en la investigacién propuesta. Para el estudio utilizamos
un instrumento inicial con 90 afirmaciones. Se asignd un puntaje total a
los items segln la direccidn positiva o negativa de estos (confiabilidad); se
sometié el instrumento a la prueba de validez; anélisis de los items con
base en el calculo del valor escalar de cada aseveracion.

Se aplicd una prueba piloto, la cual se envid a 40 directivos, profesiona-
les y técnicos distintos a los que laboran en la Facultad de Ingenieria, via
web, previa conversacion personal con cada uno de ellos. Los datos se pro-
cesaron utilizando el paquete estadistico IBM SPSS Statistics 21. Se hizo un
andlisis de fiabilidad y de validez de constructo del instrumento. Ademas,
se realizé un analisis factorial con el fin de examinar la estructura factorial
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del instrumento. Se midié la variabilidad de los items respecto a la medi-
da de tendencia central conocida como la media aritmética la cual fue de
314 puntos aproximadamente con una desviacion estandar aproximada de
70.71. Se estudio la validez del constructo; se analizaron varios aspectos:
primero, la correlacion entre los items con el fin de mirar aquellos con ba-
jas correlaciones respecto al resto de la escala y posteriormente se hizo un
analisis factorial exploratorio: Para ello se probaron los supuestos para este
analisis (Barlett<0.01; Kayser-Meyer-Olkin = 0.97), empleando el método
de extraccion de componentes principales con rotacién varimax con el fin
de maximizar la varianza entre factores. Quedan 52 preguntas. Con estas
afirmaciones el instrumento da una confiabilidad del 98,5 %.

Se aplicé la prueba definitiva a todos los trabajadores de la Facultad; y
se obtuvieron los resultados. Se optd por realizar un analisis de varianza
para resaltar las variables resumen de las 52 afirmaciones empleadas en
la encuesta. Estos grupos de variable fueron: condiciones, cultura, fuente
organizacional y niveles o sujetos; su propdsito fue determinar si los cua-
tro grupos de variable resumen producen alguna diferencia significativa en
promedio diferente. Para las diferencias significativas se utilizd la prueba
ANOVA.

7. RESULTADOS Y DISCUSION

7.1. Resultados para cada variable

Condiciones: El atributo o variable Condiciones estd compuesto por los
componentes Competencias y Memoria Organizacional, cuyas calificacio-
nes fueron las siguientes:

Cuadro 1. Calificaciones 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 partir de SPSS Statistics 21
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Cuadro 2. ANOVA de un factor-Calificaciones variable Condiciones

SUBVARIABLE CSXDMR‘:\BES GL CURADERDI{'{:\ICA 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 partir de SPSS Statistics 21

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

a = 0,05
F(1, 14, @« = 0,05) =4,6

Se presenta el andlisis 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 concluye con base en estos resultados muestrales que
no existen diferencias significativas entre competencias y memoria orga-
nizacional en términos de la variable Condiciones. Se puede observar que
el nivel de significancia (0,470) es mayor que a (0,05), por tanto, no se
rechaza la hipdtesis nula; esto permite concluir que no existen diferencias
significativas entre competencias y memoria organizacional en términos
de la variable Condiciones. La variable Condicionesy sus subvariables con-
tribuyen al aprendizaje en los procesos administrativos en la Facultad de
Ingenieria.

Cultura: El atributo o variable Cultura estd compuesto por los compo-
nentes clima, culturay estructura, cuyas calificaciones fueron las siguientes:

Cuadro 3. Calificaciones 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 partir de la sumatoria de respuestas de la encuesta
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Cuadro 4. ANOVA de un factor-Calificaciones variable Cultura

sumnmne | moe T | e T e [ s
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 partir de SPSS Statistics 21

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

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

Se presenta el analisis de varianza para esta prueba con un nivel de
significancia del 5 %, el valor critico de F (2, 5, a= 0,05)= 5,7 vy el cocien-
te calculado 0,062. Se concluye con base en estos resultados muestrales
que no existen diferencias significativas entre clima, cultura y estructura
en términos de la variable Cultura. Se puede observar que como el nivel
de significancia (0,062) es mayor que el a (0,05), no se rechaza la hipdtesis
nula; por tanto, también se concluye que no existen diferencias significati-
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 administrativos en la Facultad de Ingenieria.

Fuente Organizacional: El atributo o variable Fuente Organizacional
estd compuesto por los componentes experiencias y tecnologias, cuyas ca-
lificaciones fueron las siguientes:

Cuadro 5. Calificaciones de las subvariables de la variable Fuente
Organizacional

SUBVARIABLE | SUMATORIA DE LAS RESPUESTAS A CADA PREGUNTA ASOCIADA
Experiencias 80 72 74 82 69 83

Tecnologia 73 67 70 64 75
Fuente: Elaborado a partir de SPSS Statistics 21
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Cuadro 6. ANOVA de un factor-Calificaciones variable Fuente Organizacional

SUBVARIABLE CS}\JSAR:BE)S GL CURADERDI{'{:\ICA 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 partir de SPSS Statistics 21

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

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

Se presenta el analisis de varianza para esta prueba con un nivel de
significancia del 5 %, el valor critico de F (1, 9, a= 0,05)= 5,1 y el cociente
calculado 0,058. Se concluye con base en estos resultados muestrales que
no existen diferencias significativas entre experiencias y tecnologia en tér-
minos 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
hipdtesis nula; por tanto, también se concluye que no existen diferencias
significativas entre experiencias y tecnologia en términos de la variable
Fuente Organizacional. La variable Fuente Organizacional y sus subvaria-
bles contribuyen al aprendizaje organizacional en los procesos administra-
tivos en la Facultad de Ingenieria.

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

Cuadro 7. Calificaciones de las subvariables de la variable Niveles o Sujetos

SUMATORIA DE LAS RESPUESTAS A CADA PREGUNTA

SUBVARIABLE ASOCIADA

Aprendizaje en

: 90 72 61 65 93 87
Equipo
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Aprendizaje 77 53 79 85 84
Individual
Aprendizaje 74 7 66 84 71 86
Organizacional

Fuente: Elaborado a partir de SPSS Statistics 21

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

SUBVARIABLE SUMA DE GL MEDIA F SIG.
CUADRADOS CUADRATICA
Inter-grupos 23,418 2 11,709 ,085 ,919
Intra-grupos 1934,700 14 138,193
Total 1958,118 16

Fuente: Elaborado a partir de SPSS Statistics 21

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

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

Se presenta el analisis de varianza para esta prueba con un nivel de
significancia del 5 %, el valor critico de F (2, 14, a= 0,05)= 3,73 y el cociente
calculado 0,919. Se concluye con base en estos resultados muestrales que
no existen diferencias significativas 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 significancia (0,919)
es mayor que el a (0,05) no se rechaza la hipdtesis nula; por tanto, también
se concluye que no existen diferencias significativas entre aprendizaje en
equipo, aprendizaje individual y aprendizaje organizacional en términos de
la variable Niveles o Sujetos. Se concluye que la variable Niveles o Sujetos
y sus subvariables contribuyen al aprendizaje organizacional en los proce-
sos administrativos en la Facultad de Ingenieria.

Ademas, para conocer la percepcién de los funcionarios de la Institu-
cién de Educacién Superior objeto de estudio, se empled una escala tipo
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Likert para recoger informacion pertinente acerca de las 52 afirmaciones
sobre los procesos administrativos llevados a cabo en la Institucién para
medir el nivel de aprendizaje organizacional. Los resultados de esta se ana-
lizaron detalladamente por medio de técnicas de estadistica multivariada
con el fin de mostrar lo mas relevante y conocer asi las afirmaciones mas
relevantes mostradas por las respuestas dadas por cada participante segun
el rol desempefiado en la institucidn y 2 entrevistas relacionadas con la
tematica de aprendizaje organizacional, a los trabajadores; se tomd aleato-
riamente una muestra, conformada por el decano de la facultad, 5 directo-
res técnicos, 6 técnicos administrativos y 4 contratistas.

Analizada todo el conjunto de la informacién se concluyé que en la fa-
cultad de Ingenieria existe Aprendizaje Organizacional asociado a sus pro-
cesos administrativos.

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

Algunas de las caracteristicas que poseen las herramientas, podrian
apoyan el proceso de Aprendizaje Organizacional, sin embargo, se constru-
y6 una matriz de evaluacion para verificar, si las herramientas existentes en
la institucién y otras libres, serian efectivas para el apoyo.

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

Los aspectos evaluados fueron los siguientes: Elementos Generales,
Requerimientos de Sistema, Seguridad, Soporte y Desarrollo, Elementos
Especiales y Tecnologia. Dentro de la parte de Tecnologia, se tuvieron pre-
sentes caracteristicas que identifican a las herramientas que soportan la
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gestién del conocimiento y por ende el Aprendizaje Organizacional. Dentro
de ellas tenemos: FAQ, Tutoriales, Estructuraciéon (Funcion Instant), Con-
figuracién Sencilla, Catdlogo/Categorizacidon, Foros, Gestion Documental,
Wiki, Red Social, email, Calendarizacién, Workflow, Colaboracion, Gestion
de Contenido, Gestién de datos, Busqueda Full Text, Solucion de Proble-
mas Guiados, Gestion de Procesos, Tablero de Discusion, Caracteristicas
de Self Service, Self-Learning, Chat, Mensajeria Instantdnea, Gestor de No-
ticias, Portales/Blog y Estadisticas.

De acuerdo a las 26 caracteristicas analizadas que presentaron infor-
macion: 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 caracteristicas posee, y la que menos presento fue Project y
One Note.

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

7.2. Discusidn de los resultados

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

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

Con el fin de tener las rutinas administrativas que ejecutan los distintos
tipos de funcionarios, y ser practicos ante situaciones esperadas, se iden-

tificaron y caracterizaron 124 procesos administrativos en la Facultad de
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Ingenieria de la Universidad, fruto de entrevistas a los trabajadores de la
Facultad y al analisis documental realizado.

La base tedrica en la que se sustentd el presente trabajo fue el Modelo
de Garzdn (2010), porque fue el que mas se adaptd a los procesos admi-
nistrativos e infraestructura de la Facultad de Ingenieria. Esto se hizo con
fundamento en el analisis 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), Garzon y Fis-
cher (2010).

Las fuentes de aprendizaje organizacional abordadas para la compara-
cion o andlisis de los procesos administrativos de la Facultad de Ingenieria,
tuvieron de referencia el modelo de Aprendizaje Organizacional de Garzon
y Fischer (2010) de acuerdo a sus cuatro variables: Fuentes, Sujetos, Cul-
tura y Condiciones. Considera tres tipos de conocimiento: tacito, explicito
y virtual.

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

Luego de realizar un Analisis de Varianza a partir de los resultados de las
cuatro variables asociadas al modelo de Garzdn y Fischer (2009) y a las 52
aseveraciones planteadas y calificadas por los trabajadores de la Facultad
de Ingenieria, se obtuvo que cada una de las variables de acuerdo a las
subvariables analizadas, no tuvieron diferencias significativas que permi-
tieran refutar la hipdtesis nula planteada, por tanto, se concluye que para
cada variable se corrobora la existencia de aprendizaje organizacional en
la Facultad de Ingenieria. De los resultados del estudio se encontro que el
nivel de Aprendizaje Organizacional para los procesos administrativos en
la Facultad de Ingenieria, de acuerdo a las cuatro fuentes del Modelo de
Garzon y Fischer (2010) es:

Relacién significativa 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 tecnologia 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 Garzén y Fischer (2009) en
cuanto a que, las cuatro fuentes de su modelo permiten identificar el nivel
de Aprendizaje Organizacional de acuerdo a las pruebas que se apliqueny
analisis que se hagan.

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

Para la investigacion, y analizada la tecnologia que apoya el aprendizaje
organizacional en la Facultad de Ingenieria, podemos observar que aunque
existen algunos dispositivos de hardware, y software que apoyan las activi-
dades y funciones, no existe una herramienta Tl apropiada de apoyo al AO
y que aproveche parte de las Tl, por tanto se disefid un Sistema de Gestién
de Informacion basado en Roles que apoye el aprendizaje organizacional
en la Facultad de Ingenieria de tal forma que los conocimientos generados
a partir de los procesos administrativos sean compartidos y conocidos por
todos los miembros de la Facultad que tengan permisos para acceder al sis-
tema. El disefio propuesto considera el hecho de que haya una realimenta-
cién permanente de la generacion de conocimiento, asi como su evolucion
y cambios a que haya lugar.

En la triangulacién de orientacion inductiva los datos y categorias cuali-
tativas se incluyen como categorias nominales en técnicas de investigacién
cuantitativas como la encuesta. De acuerdo a esto se tiene presente la
siguiente discusioén de resultados:

En la investigacidn realizada, los estandares de validacién y confiabili-
dad existentes, a nivel estadistico, fueron los adecuados para la aplicacion

Inés del Carmen Merifio Fuentes - Manuel Alfonso Garzén Castrillén 181



GESTION DEL CONOCIMIENTO Y CAPACIDAD DE INNOVACION
Modelos, Sistemas y Aplicaciones

de la escala Likert, la cual fue fundamental para el logro de los resultados
de la investigacién, lo que permitié determinar la comprobacién de la exis-
tencia del aprendizaje organizacional en la Facultad de Ingenieria.

Ademds, en los resultados de la investigaciéon obtenidos con la aplica-
cién de la escala tipo Likert se realizaron pruebas estadisticas tipo descrip-
tivas, analisis factorial, andlisis de varianza y se utilizd la prueba ANOVA,
gue permitieron medir la validez de las afirmaciones sobre las caracteristi-
cas del aprendizaje organizacional.

7.3. La aplicacion y posterior andlisis de resultados de la entrevista
Las técnicas para la obtencion y procesamiento de datos, desde el pun-
to de vista de métodos cualitativos y cuantitativos, permitio:

e Identificar los tipos de conocimientos que poseen los trabajadores
de la Facultad de Ingenieria, logrado mediante el anélisis documen-
tal y de informacién, asi como de los resultados y procesamiento de
las entrevistas, donde se hicieron preguntas puntuales sobre este
aspecto.

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

e Estudiar distintos modelos de aprendizaje organizacional mediante
el analisis documental. Los resultados de entrevistas donde se hi-
cieron preguntas puntuales sobre el AO; asi como los resultados de
la aplicacion de la escala tipo Likert, a la que se le aplicé un analisis
de varianza de acuerdo a las cuatro variables asociadas al modelo
de Garzon y Fischer (2009) y a las 52 aseveraciones planteadas y
calificadas por los trabajadores de la Facultad de Ingenieria, permi-
tieron concluir que cada una de las variables analizadas, incluyendo
las subvariables, no tuvieron diferencias significativas. Por tanto se
obtuvo como resultado la existencia de aprendizaje organizacional
en la Facultad de Ingenieria.
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Analizar la Tl existente en la Facultad de Ingenieria, mediante el analisis
documental, aplicacion de entrevistas, observacién directa, lo cual condujo
al disefio de un sistema de gestion de la informacién basado en roles, para
soportar el AO en la Facultad de Ingenieria de la Universidad.

7.4. Propuesta de disefo de Gestion de Informacién con base en un modelo
de Aprendizaje Organizacional (AO)

De acuerdo a los resultados obtenidos y el marco de referencia, se
propone el disefio de Gestion de Informacidn con base en un modelo de
Aprendizaje Organizacional (AO) (ver Figura 1) aplicado a los procesos ad-
ministrativos de la Facultad de Ingenieria de la Universidad.
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El disefio propuesto, fruto de la presente investigacion, presenta los si-
guientes aspectos:

e Requisitos Funcionales

e Requisitos No funcionales

e Actores del Sistema

e (Casos de Usos

e Arquitectura de Software

e Requerimientos del Sistema

e Estructura de la Base de Datos
e Modelo de la Interfaz Gréfica.

7.5. Requisitos Funcionales

La Facultad de Ingenieria de la Universidad requiere de un Sistema de
Gestion de Informacidn que, con base en un modelo de aprendizaje orga-
nizacional, apoye sus procesos administrativos. Estos son:

e Administrar las actividades e informacién asociada a los procesos
administrativos en la facultad de ingenieria, de acuerdo a las funcio-
nes de cada trabajador.

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

e Proporcionar un mecanismo de monitoreo y control del conoci-
miento asociado a los procesos administrativos en la Facultad de

Ingenieria.

7.6. Requisitos No Funcionales

En el presente proyecto (Sistema de Informacién Basado en Roles para
apoyar el aprendizaje organizacional en la Facultad de Ingenieria de la Uni-
versidad) los requisitos no funcionales corresponden a las caracteristicas
gue se enuncian a continuacién:

¢ Usabilidad: El software sera usado por diferentes usuarios de la Fa-
cultad de Ingenieria que estén involucrados con el manejo de pro-
cesos en dicha unidad. El software sera comprensible, facil de usary
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de aprender a manejar. Requiere una experiencia minima por parte
de los usuarios en cuanto a la manipulacién de herramientas web.

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

e Seguridad: E| Sistema esta dispuesto para ser accedido por todas
las personas que deben utilizarlo; de igual manera, cada una de
ellas tiene los privilegios correspondientes, que garantizan que cada
guien maneje los datos o la informacidon que corresponde. Garantiza
un entorno seguro a todos los usuarios.

e Rendimiento: El Desarrollo del producto garantiza un desempefio
apropiado de acuerdo a los requerimientos establecidos por el clien-
te, asf a como los recursos disponibles. De igual manera garantiza
rapidez y minimo tiempo de respuesta.

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

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

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

e Interoperabilidad: El software serd capaz de compartir recursos ho-
mogéneos y heterogéneos (distintos formatos, plataformas de hard-
ware y software).

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

7.7. Propuesta plan de implementacion de la gestién de Informacion con
base en un modelo de Aprendizaje Organizacional (AO)

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

Las actividades del Proceso Unificado de Rational destacan en la crea-
cion y el mantenimiento de modelos mas que documentos sobre papel.
Los modelos (especialmente aquellos especificados mediante UML) pro-
porcionan representaciones ricas desde el punto de vista semantico, del
sistema software que se estd desarrollando. Estos modelos pueden ver-
se de muchas formas, y la informacién representada puede ser capturada
instantaneamente y controlada electrénicamente. La razdn subyacente al
interés que pone el RUP en los modelos, antes que en los documentos
sobre papel, es minimizar la sobrecarga asociada con la generacién vy el
mantenimiento de los documentos y maximizar el contenido de informa-
cioén relevante.

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

8. CONCLUSIONES

El andlisis realizado a la Facultad de Ingenieria, determina las siguientes
conclusiones: La Facultad en su estructura organica tiene definidos seis ti-
pos de roles: Decano, Directores Técnicos, Técnicos Administrativos, Profe-
sional Especializado, Profesional Universitario y Contratistas con funciones
definidas para los funcionarios publicos y actividades para los contratistas.

Los trabajadores con el ejercicio de las funciones y de las actividades
generan experiencias que les permiten optimizar la responsabilidad en su
desempefio. En la construccion de conocimientos son vitales las fuentes de
informacion internas y externas, que posibilitan una aprehension cognosci-
tiva que contribuye en el fortalecimiento de las actividades desarrolladas.
Los conocimientos construidos y las practicas desarrolladas son comparti-

dos entre los funcionarios a nivel intra e inter roles.
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Los funcionarios valoran con alto nivel de significancia al conocimiento,
poseen mecanismos para resguardarlo y tienen autonomia para utilizarlo
en los programas académicos que conforman la Facultad.

La caracterizacién de la Facultad de Ingenieria quedd determinada a
través de las siguientes variables: Estudiantes de pregrado, postgrado, Pro-
ceso de acreditacion y registros calificados de programas, Profesores de la
facultad y su titulacién, Trabajadores de la Facultad, Egresados de la Facul-
tad, Relacion con el entorno, Proyectos de Investigacidon e Infraestructura
Fisica y Medios Educativos. Cada una de las variables tiene definidos indi-
cadores, verificando su estado actual y considerando su impacto para la
Universidad y la Facultad, contextualizando sobre los logros para cada una
y pertinencia de las metas trazadas.

Los trabajadores de la Facultad de Ingenieria consideran tener sus pro-
cesos definidos. Fruto de ellos se identificaron 124 procesos administrati-
vos asociados a las actividades, misiones y estrategias de la Universidad,
principalmente en la Facultad de Ingenieria. Los procesos administrativos
se relacionaron con aspectos como la planeacién, ejecucion y verificacion;
de igual forma a varios factores como los Académico-Administrativos, Estu-
diantes, Calidad, Docentes, Graduados, Investigacion, Extensién y Recursos
Fisicos y Financieros.

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

El andlisis de las correlaciones entre cada una de las subvariables de
las cuatro variables del modelo de Garzén y Fischer 2010, determind que
no existen diferencias significativas entre cada una de las subvariables que
componen una variable. Con base en lo anterior, se confirma que en la
Facultad de Ingenieria existe Aprendizaje Organizacional, aspecto corrobo-
rado con la percepcion 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, asi 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 significancia. La investi-
gacioén concluye con el disefio de una propuesta de un Sistema de gestion
de informacién para apoyar el AOQ, la cual se argumenta con base en las
siguientes conclusiones:

El andlisis realizado a los recursos tecnoldgicos a nivel de hardware y
software permite determinar el apoyo que el uso de varios de esos recur-
sos proporciona a las funciones y actividades propias de los trabajadores.
Muchos de estos recursos, principalmente los de software, poseen fun-
cionalidades especificas que apoyan alguna de las fases de la gestion del
conocimiento y por ende el aprendizaje organizacional. Las mas comunes
son: herramientas ofimaticas de ayuda a la creacién de documentos (pro-
cesadores de textos, generadores de imagenes, dibujos, etc., generado-
res de tablas, hojas electrdnicas y otras utilidades), asi como herramientas
web de comunicacién (navegadores y buscadores de contenidos, servicios
http y XML, servicios web caché, correo electrdnico, chats, redes sociales,
entre otros), las cuales serdn mejor aprovechadas, a partir del disefio de
gestion de informacion propuesto.

Los trabajadores valoran la importancia y trascendencia del Aprendizaje
Organizacional, con alto nivel de significancia, y sefialan que debe existir
formalmente dentro de las politicas institucionales.

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

Para que la comunidad de la Facultad se beneficie del Conocimiento
que poseen cada uno de sus compafieros se propone el disefio de un sis-
tema de gestion de informacion basado en roles, es decir, integrar en una
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sola plataforma digital colaborativa, bajo la filosofia de trabajo de una red
social, mecanismos de interaccion, para compartir el conocimiento e in-
formacién de los miembros que acceden al sistema, dependiendo del rol
gue posean. La participacion de los trabajadores, sus aportaciones de co-
nocimiento y sus opiniones son importantes, ya que contribuyen a que
se genere conocimiento e informacidn bdsica para fortalecer el sistema

propuesto.
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Knowledge Management and Innovation Capacity in a
Radial Organization in Barranquilla
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RESUMEN

Este capitulo aborda un analisis de la gestién del conocimiento y la capacidad
de innovacién en una organizacion radial de la ciudad de Barranquilla, con el fin de
identificar cudles son las condiciones facilitadoras para su desarrollo, al tiempo se
caracteriza la capacidad de innovacién y se reconoce el perfil de los innovadores de
esta organizacién. La investigacion reviste su mayor importancia porque se cons-
tituye en aporte significativo para avanzar en el tema de capacidad dindmica de
innovacion, del cual existen escasas evidencias. Desde el punto de vista tedrico, se
parte del enfoque de las capacidades dindmicas, para entender cémo la innovacién
es una fuente clave para poder adaptarse y responder a los cambios, y como con-
tribuye a generar ventaja sostenible. Posteriormente, se establecen las condiciones
de la gestién del conocimiento que facilitan su desarrollo. Se trata de una investi-
gacion descriptiva y exploratoria. La fuente primaria de recogida de datos, fue un
cuestionario conformado por 17 items, medido en una escala Likert. Por ultimo,
se presentan los resultados y principales conclusiones de la investigacién que dan
evidencia del analisis del rol de la gestién del conocimiento, en el desarrollo de la
capacidad de innovacion.

Palabras clave: Gestion del conocimiento, capacidad de innovacion, entorno,
organizacion radial.

ABSTRACT

This chapter an analysis of knowledge management and innovation capacity in
a radial organization in the city of Barranquilla, in order to identify the conditions
that facilitate its development. The research is important because it constitutes a
significant contribution to advance the concept of dynamic capacity for innovation,
of which there is little evidence. From the theoretical point of view, it is based on

GESTION DEL CONOCIMIENTO Y CAPACIDAD DE INNOVACION
Modelos, Sistemas y Aplicaciones



GESTION DEL CONOCIMIENTO Y CAPACIDAD DE INNOVACION
Modelos, Sistemas y Aplicaciones

the dynamic capabilities approach, to understand how innovation is a key source
for adapting and responding to changes and how it contributes to generate sus-
tainable advantage. Subsequently, the conditions of the knowledge management
that facilitate its development are established. This is descriptive and exploratory
research. The primary source of data collection was a questionnaire consisting of
17 items, measured in a likert scale, a descriptive analysis of the studied variables
was carried out. Finally, we present the results and main conclusions of the re-
search that give evidence of the role of knowledge management, in the develop-
ment of innovation capacity.

Keywords: Knowledge management, innovation capacity, environment, radial
organization.

1. INTRODUCCION

En la actualidad se ha reconocido el rol que juega la gestién del conoci-
miento en la generacion de valor y ventaja competitiva sostenible. Parale-
lamente, los cambios del entorno estan obligando a trasformar la realidad
empresarial, poniendo de relieve la importancia del conocimiento en la

adaptacion a las condiciones del entorno.

La forma como cada organizacion asume el dinamismo del entorno, de-
pende de la rapidez de adaptacidn, la generacién de ideas novedosas y
el desarrollo de nuevas rutinas organizacionales que propicien procesos
innovadores para responder a la turbulencia de este entorno (Barrios &
Olivero, 2015, 2017).

Siguiendo a Acosta & Fischer (2013) en un mundo donde los mercados,
productos, tecnologia y competidores cambian de manera vertiginosa, la
gestion del conocimiento en las empresas se convierte en un elemento
clave de su éxito. Por tanto, los procesos mediante los cuales se crea vy se
gestiona el conocimiento constituyen la fuente de capacidades dindmicasy
de ventaja competitiva sostenible (Camison, 2002; Teece, Pisano, & Shuen,
1997).

En este capitulo en particular se abordara la gestidén del conocimiento y
su relacién con la capacidad de innovacion en una organizacion radial de la
ciudad de Barranquilla, partiendo del hecho que este tipo de organizacio-
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nes disponen de capacidades para convertir la informacién y el know-how
en productos y servicios comercialmente viables (Barrios & Olivero, 2015,
2017).

De acuerdo a Barrios & Olivero (2015) las organizaciones construyen ca-
pacidad de innovacién, cuando logran configurar y coordinar una serie de
rutinas que propicien los procesos de transformacion organizacional que
requiere la innovacion (Aguilar & Yepes, 2006). Por tanto, la capacidad de
innovacion de una empresa es la habilidad que posee para cambiarse a si
misma, repetida y rapidamente (Shapiro, 2005), con el fin de seguir gene-
rando valor, transformando los procesos empresariales, para dar lugar a
organizaciones mas competitivas, agiles y eficaces (Mathison et al., 2007;
Barrios & Olivero, 2015).

Se selecciond como objeto de la investigacién a una organizacién ra-
dial de la ciudad de Barranquilla; es una compafiia 100 % colombiana, que
impulsa el desarrollo de las comunicaciones a través de la tecnologia y la
innovacion. Ademas, hacen de la radio el escenario propicio para resaltar
la diversidad cultural de las regiones, convirtiendo la comunicacién publici-
taria en plataforma para alcanzar el desarrollo sostenible de la industria y

el comercio en nuestro pais.

Esta organizacién nace gracias a la vision de sus fundadores que ob-
servaron en la radio un medio capaz de representar la expresion cultural y
musical de quienes la escuchaban; generando la identidad necesaria para
comunicar mensajes publicitarios exitosos, alcanzando rdpida aceptacion.
Asimismo, la ampliacién de su cobertura a las principales capitales del pais,
dieron paso al primer sistema de radio musical bailable del pafs. El lideraz-
go innovador de este proyecto impulsé el crecimiento del mercado de la
radio musical de entretenimiento en Colombia.

Por otra parte, con la adaptacién de los avances tecnoldgicos al servi-
cio de las comunicaciones, la organizacion ha llevado sus marcas a inter-
net, siendo pioneros en ofrecer a los oyentes el audio streaming de todas
las emisoras, de tal manera que se valore la identidad de cada uno de los
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oyentes y se amplie la cobertura de los mensajes de los anunciantes. Es asi
como el desarrollo creativo de los contenidos esta ideado para llegar con

mejor y mas atractivos servicios a los oyentes y clientes.

Teniendo en cuenta la evolucién anterior, la eleccion de esta organiza-
cién como objeto de investigacion, estuvo motivada por el interés de saber
el rol que juega la gestién del conocimiento en el desarrollo de la capaci-
dad de innovacién y su relacién con los resultados empresariales en este

tipo de organizacion.

Con base en lo anterior, se pretende analizar el rol de la gestion del
conocimiento en el desarrollo de la capacidad de innovacién en una orga-
nizacién radial de la ciudad de Barranquilla, ademas de identificar cudles
condiciones favorecen su desarrollo.

2. FUNDAMENTACION TEORICA

Antes de abordar el tema de capacidad de innovacién, es necesario
mencionar que el estudio sobre las capacidades dindmicas estd en con-
tinua evolucién, el fundamento de ellas se encuentra en el enfoque de
recursos y capacidades. Los recursos han sido definidos por diferentes au-
tores (Penrose, 1959; Schumpeter, 1978; Barney, 1991; Wernerfelt, 1984).

Penrose (1959) sefiala que el recurso mas importante de una firma es
la gerencia. Mientras Schumpeter (1978) considera que la funcion central
de una empresa en el desenvolvimiento econdmico es hacer nuevas com-
binaciones de recursos. Por su parte, para Barney (1991) los recursos son
heterogéneos e inmaviles entre las empresas, y propone que para que es-
tos puedan tener el potencial de generar ventaja competitiva, deben ser:

valiosos, raros, imperfectamente imitables e insustituibles.

Por otro lado, las capacidades se pueden concebir como la construccién
de la sabiduria colectiva en cualquier organizacion (Garzén, 2013), y nacen
a lo largo del tiempo mediante las interacciones que surgen entre los re-

cursos de la empresa (Venture, 1994). Es asi como una organizacion posee
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una capacidad cuando hace algo que es apreciado, y lo hace de manera
efectiva, comparado con otras organizaciones menos capaces de obtener

una solucion (Davila, 2013; Barrios & Olivero, 2015).

Existen tres niveles de jerarquia de capacidades, en el primero se sitdan
los recursos, en el segundo las capacidades y en el tercero y ultimo las ca-
pacidades dinamicas, las cuales son las que dirigen a la organizacion a de-
sarrollar ventaja competitiva sostenible en el largo plazo (Barrios & Olivero,
2015; Aguilar & Yepes, 2006; Winter, 2003; Garzén, 2013).

Barrios & Olivero (2015) manifiestan que para entender cémo se crean
ventajas competitivas sostenibles en entornos turbulentos, la literatu-
ra (Barney, 1991; Teece, Pisano, & Shuen, 1997; Teece, 2007, 2009; Zott,
2003) ha demostrado que esto es posible a través del desarrollo de las
capacidades dindmicas, las cuales permiten a la empresa reconfigurar su
base de recursos y adaptarse a las condiciones cambiantes del mercado,

con el objetivo de lograr una ventaja competitiva (Zahra & George, 2002).

Es asi como las capacidades dindmicas suponen un despliegue de ca-
pacidades insustituibles, intransferibles y dificiles de imitar como proceso
estratégico de conformacién, reconformacion, configuracion, reconfigura-
cién y proteccion de la base de recursos y capacidades esenciales de una
empresa, para la adaptacion a las condiciones cambiantes del entorno vy la

generacién de ventajas competitivas sostenibles (Barrios & Olivero, 2015).

Por eso, en ocasiones la formacién de capacidades dindmicas puede ser
afectada por la cultura, la estructura y la estrategia desarrollada en el pa-
sado, creando rigideces centrales (Aguilar & Yepes, 2006; Leonard-Barton,
1992; Mendoza, 2013; Barrios & Olivero, 2015).

En este sentido, las empresas que logran éxito en un ambiente competi-
tivo son las que gestionan su conocimiento, para responder de manera ra-
piday repetitiva a las condiciones cambiantes del entorno. Las capacidades
dindmicas son, por tanto, factores claves en la innovacién y la optimizacion

del curso estratégico global del futuro de la empresa.
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2.1. Gestidn del conocimiento y capacidad dindmica de innovacion

En la era actual del conocimiento y la informacion, el factor estratégico
de competitividad sostenible de las organizaciones es la gestién del cono-
cimiento. Los conocimientos de las personas son la clave de la empresa y
explican buena parte de la valoracién que el mercado concede a una orga-
nizacién (Mejia & Jaramillo, 2006).

En otras palabras, significa que lo mas importante y estratégico para el
desarrollo de una empresa es utilizar el talento humano como factor de
generacién de conocimiento productivo; finalmente este se constituye en
la base de la innovacion vy la productividad (Nonaka & Takeuchi, 1995) vy,
ademas, en fuente directa de la ventaja competitiva sostenible (Mejia &
Jaramillo, 2006).

En el contexto empresarial se puede afirmar que la innovacion consiste
en poner en el mercado un producto o servicio nuevo o mejorado acorde
a la demanda de la sociedad (Castrillon, 1998). Esta, le permite a una or-
ganizacién crear valor a través del desarrollo de un nuevo conocimiento o
por uso del conocimiento existente, mediante un proceso que comprende
la definicién de un problema o necesidad que debe ser atendida; la con-
cepcion de la idea que dara la solucion, su adopcion, su implementacion y
su comercializacién (Becerra & Alvarez, 2011).

Por tanto, la innovacion implica un momento de destruccion creativa
de conocimiento (Shumpeter, 1934) y de competencias existentes sobre
todo cuando se trata de cambios radicales (Langlois & Robertson, 2000).
Esto no significa romper con toda la memoria organizacional, sino con al-
gunos de sus aspectos. La disyuntiva que se presenta para la organizacion
es explotar las rutinas existentes o bien, explorar nuevas rutinas (Mejia &
Jaramillo, 2006).

Es asi como la innovacién implica imaginacién y creatividad de los indi-
viduos, empresas y sociedad en su conjunto, para predecir y enfrentar los
retos del cambio (Mejia & Jaramillo, 2006). Este proceso se materializa en

nuevos productos o servicios, o por nuevos modelos de negocios, técni-
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cas administrativas y estructuras organizacionales (Jamrog, Vickers & Bear,
2006; Becerra & Alvarez, 2011) que respondan a los cambios impuestos
por el entorno, para desarrollar la innovacion como capacidad dindmica.

Para Wang & Ahmed (2007) la capacidad dindmica de innovacién es la
habilidad de la empresa para el desarrollo de nuevos productos y servicios,
métodos de produccion, la identificacion de mercados, el descubrimiento
de fuentes de suministro y nuevas formas organizativas (Barrios & Olivero,
2015).

Ademas, estos mismos autores expresan que un alto nivel de capacidad
de innovacién indica una respuesta a las cambiantes condiciones del mer-
cado, siendo la empresa capaz de desarrollar nuevas ideas y transformarlas
en productos, procesos o sistemas (Szeto, 2000). Es asi como la capacidad
de innovacién es la aplicacion del conocimiento relevante para obtener
valor en el mercado y la implementacidn exitosa de ideas creativas dentro
de una organizacion (Zhao, 2005).

Por tanto, la capacidad de innovacién no solo requiere la explotacién
de conocimientos que impliquen la busqueda de la novedad y la asuncién
de riesgo, o la exploracién de conocimientos que pueden llegar a ser cono-
cidos (March, 1991; Levinthal & March, 1993). También supone mantener
un desarrollo simultdneo entre los procesos de exploracién y explotacion,
lo cual es explicado a través de la ambidestreza organizacional (Duncan,
1976) que debera poseer la empresa para facilitar la innovacién (Acosta &
Fischer, 2013).

La innovacién como capacidad dindmica debe permitir un equilibrio en-
tre las actividades de exploracién y explotacién de recursos y capacidades
(Vivas, 2013; Acosta & Fischer, 2013). En este sentido, estos surgen como
proceso de intercambio entre los estimulos del entorno, los conocimientos
que existen en la organizacion y las acciones de sus integrantes (Acosta &
Fischer, 2013).

De esta manera, el reto consiste en analizar qué rol juega la gestién del
conocimiento en el desarrollo de esta capacidad, teniendo en cuenta que
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un factor de éxito de las organizaciones, en el contexto global que se vive
actualmente en el mundo, es su capacidad para cambiar de manera apro-
piada, modificando no solo estructuras, sino también su portafolio de pro-
ductos y servicios, modelo de negocio y su forma de gestion manteniendo
una actitud de renovacién y aprendizaje permanente (Barret, 1997; Font,
et al., 1999; Berckhard, 1988; Calderdn, Cuartas, & Alvarez, 2009).

Para que las transformaciones trasciendan la idea de cambio y den paso
a la innovacién se requiere que actlen sobre supuestos enraizados en los
colectivos humanos, para modificar actitudes y comportamientos de las
personas (Calderdén, Cuartas & Alvarez, 2009). Es asi como, la gestién del
conocimiento juega un papel preponderante en el desarrollo de la capaci-
dad dindmica de innovacién. De acuerdo a la literatura (Bravo, 2005; Bravo
& Herrera, 2009) esta requiere de la gestion del conocimiento, a través de
su creacion (Nonaka & Takeuchi, 1995), la absorcién (Cohen & Levinthal,
1990; Zahra & George, 2002), la integracién (Grant, 1996) y reconfigura-
cién (Galunic, 1998; Lavie, 2006).

La creacién y la absorcion del conocimiento, indica que este se gestiona
en la medida que los individuos que conforman la organizacion permanez-
can en contacto con su entorno, de tal manera, que la percepcién organi-
zacional se oriente hacia el medio (Toffler, 1985; Barrios & QOlivero, 2015).
La vigilancia del entorno supone que la organizacién por un lado, analiza y
busca sefiales sobre innovaciones potenciales, amenazas y oportunidades
de cambio e identifica aquellos factores o variables que constituyen opor-
tunidades para la empresa, con el propdsito de tomar ventaja de ellas y
aprovecharlas para su desarrollo y, por otro lado, contrarrestar las posibles
amenazas que enfrenta o debera enfrentar, con el fin de neutralizar y mi-
nimizar su impacto negativo. Estas oportunidades y amenazas pueden pre-
sentarse en el contexto juridico o normativo, econdmico, social, politico,

ambiental y cultural (Banguero, 2008; Barrios & Olivero, 2015).

Es asi como las personas pueden reconocer las tendencias, potenciali-

dades y rupturas que afectaran el desarrollo futuro de la empresa, por lo
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gue se requiere de conocimientos y las habilidades de estas para captar o
desarrollar nuevas ideas y explorar el medio y a su vez establecer contacto
efectivo y relaciones de colaboracién con los actores del entorno (Mendo-
za, 2013; Barrios & Olivero, 2015).

Sobre la absorcion de conocimiento, varios estudios sobre la innovacion
consideran la capacidad de absorcién como un elemento influyente en la
capacidad para innovar (Knudsen & Roman, 2004), debido a que se cons-
tituye como la habilidad y motivacién de los empleados para obtener co-
nocimiento externo y utilizarlo para el desarrollo de la capacidad de inno-
vacion. El concepto de capacidad de absorcién fue introducido por Cohen
& Levinthal (1990) quienes mencionan que la absorcion hace referencia
a la habilidad para reconocer el valor de nueva informacion, asimilarla y
aplicarla a fines comerciales.

Sin embargo, para gestionar el conocimiento, es necesario integrar el
conocimiento de los individuos y de la organizacion, es decir se requiere de
una previa interaccién y colaboracién entre las personas y el medio (Hung,
Kao, & Chu, 2008). La interaccion enfatiza la utilizacion e intercambio de in-
formacidn entre unidades funcionales. La colaboracién se fundamenta en
el trabajo colectivo entre departamentos o entre organizaciones facilitan-
do la capacidad de relacionamiento (Grant, 1996; Mendoza, 2013; Barrios
& Olivero, 2015). Por eso las capacidades internas existentes y su interac-
cién con fuentes de conocimiento externo pueden afectar positivamente
el nivel de innovacion de las compafiias (Cohen & Levinthal, 1990; Bravo &
Herrera, 2009).

En consecuencia, la captaciéon y desarrollo de ideas novedosas implican
que la gestion del conocimiento fomenta la transformacion y el cambio, a
través del ba y la creatividad empresarial.

2.2.Ba

El Ba ha sido definido como un contexto en el cual el conocimiento
es compartido, creado y utilizado (Acosta, Zarate & Fischer, 2014; Nishida,
1921; Shimizu, 1995). En este orden de ideas, el Ba se refiere a un espacio

Betsy Aquino Vanegas - Karelis Barrios Hernandez - Enohemit Olivero Vega
José Maria Mendoza Guerra 207



GESTION DEL CONOCIMIENTO Y CAPACIDAD DE INNOVACION
Modelos, Sistemas y Aplicaciones

de conocimiento fisico, virtual y mental o una combinacion de todos estos
para la generacién de ideas nuevas y originales (Nonaka & Konno, 1998).

Por tanto, el Ba constituye una ayuda para la solucién de problemas
dentro de una organizacién o un equipo de trabajo (Bueno, Rodriguez &
Salmador, 2008; Kanter, 1989; Acosta, 2010). De esta manera, las organi-
zaciones desarrollan y dinamizan procesos encaminados a la creacién de
conocimiento a través de las interrelaciones de los individuos y grupos que
generan innovaciones (Nonaka et al., 2000). En consecuencia, el Ba favo-
rece el talento creativo de los individuos (Eskildsen et al., 1999; Acosta,
2010), creando un espacio de interaccidon entre la persona, el trabajo vy el
contexto de la empresa (Acosta, 2010).

Asimismo, a mayor niumero de ideas creativas generadas, mayor sera el
numero de opciones disponibles para su implantacién a la hora de innovar,
y por ende, existiran mas posibilidades de generacion de nuevo conoci-
miento y de combinaciones del existente, y mayor sera la flexibilidad de
la organizacién para responder a las demandas y oportunidades externas.
Por eso, gestionar el conocimiento implica la alineacién del talento de las
personas con los objetivos organizacionales, para promover la innovacion.

2.3. Creatividad Empresarial

La creatividad es una condicién indisociable de las personas. Por eso, la
direccién debe procurar atraer trabajadores creativos animando su grado
de participacion y esfuerzo. Para ello es necesario originar un contexto de
trabajo que refuerce la capacidad de aplicar la creatividad de los individuos
a los problemas vy situaciones relevantes de la organizacién (Cumming &
Oldham, 1997).

Pero las ideas, sugerencias y pensamientos de los empleados pueden
guedar en sus cabezas sin dar lugar a posibles intercambios y conexiones,
si no encuentran el ambiente propicio que los anime a explicitar sus apor-
taciones. Mas aun, no basta con que los empleados aporten ideas rom-
pedoras; serd necesario su reconocimiento y difusién para maximizar su

impacto en la innovacién (Subramaniam & Youndt, 2005).
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Por eso las ideas creativas constituyen en gran medida la materia prima
a partir de las cuales se consiguen las innovaciones, y las empresas que
presentan simultdneamente mucha creatividad y elevada capacidad de
gestion de las innovaciones son las que tienen mas probabilidades de éxito
(Escorsa & Valls, 2005).

La creatividad es entonces la accion de generar ideas nuevas y comu-
nicarlas (De la Torre, 1997), por lo que se concibe como la capacidad de
crear, producir, formar, dar nacimiento, dar origen o representar algo por
primera vez (Gamez, 1998). Robbins y Judge (2009) manifiestan que la
creatividad es una capacidad que permite la combinacion de ideas nuevas
y Utiles, distintas a lo que se ha hecho antes, pero que sirven para resolver
los problemas que se presentan (Barroso, 2012). Mientras, Clegg y Birch
(2001) la consideran un factor de supervivencia ya que permite a las or-
ganizaciones adaptarse a su medio. Por su parte, De Bono (1996) afirma
que la creatividad desempefia un papel importante en la construccién de
alternativas de solucion, pues si no hay creatividad, entonces solo es posi-
ble usar conceptos estandarizados que pueden no ser la mejor alternativa
para las organizaciones (Barroso, 2012).

En este sentido la gestién del conocimiento, juega un papel fundamen-
tal en el desarrollo de la creatividad empresarial, teniendo en cuenta que
se requiere de un clima laboral favorable, que fomente el cambio y la con-
fianza. Ademas, aunque hoy dia se reconoce la necesidad de contar con
gente creativa, no se le prepara adecuadamente para ello (Barroso, 2012).
Por tanto, falta estimular el pensamiento intuitivo mediante sesiones de
resolucién de problemas en las que se propicie la libre asociacién y el uso
de analogias, como indican Robbins y Judge (2009) y De Bono (1996), pero
también el pensamiento critico, ya que los buenos pensadores criticos sue-
len estar mejor preparados y equipados para la toma de decisiones y la
resolucién de problemas.

Por Ultimo, gestionar el conocimiento indica que se le debe reconfigurar

constantemente. Schumpeter (1934) observd que algunas innovaciones
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consisten en extender las recombinaciones de recursos. En este sentido la
reconfiguracién de conocimiento se define como el proceso de generacién
de nuevas alternativas de configuracion de recursos y capacidades con el
fin de crear valor (Bravo & Herrera, 2009).

De tal manera, del resultado de una gestion eficiente del conocimiento,
se preparan respuestas creativas frente a los cambios del medio, esta res-
puesta se asocia también con la capacidad dindmica de innovacién, porque
se puede hablar de una respuesta incremental o radical (Mendoza, 2013).

3. METODOLOGIA

La investigacion desarrollada fue de tipo descriptiva y exploratoria puesto
que permitié aplicar un conjunto de métodos y procedimientos cientificos
para recolectar datos puros, y generar estructuras de datos que describen
el rol de la gestién del conocimiento en el desarrollo de la capacidad de

innovacion.

Este tipo de investigacidon es Util para identificar caracteristicas del uni-
verso, seflalando formas de conducta, establece comportamientos con-
cretos y descubre y comprueba asociaciones entre las variables (Méndez,
2013).

Ademds, el caracter exploratorio se debe a que existen pocas eviden-
cias de estudios al respecto y este trabajo servird para la formulacion de
estudios con mayor nivel de profundidad.

La investigacion se desarrollé en una organizacién radial, ubicada en
la ciudad de Barranquilla, la cual es una compafiia 100 % colombiana que
impulsa el desarrollo de las comunicaciones a través de la tecnologia y la
innovacion. Hacen de la radio el escenario propicio para resaltar la diversi-
dad cultural de las regiones, convirtiendo la comunicacién publicitaria en
plataforma para alcanzar el desarrollo sostenible de la industria y el comer-
cio en nuestro pais.

Para el caso de esta investigacion la poblacidn estd conformada por los
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empleados directos de la organizacion radial, los cuales son 77 empleados
gue ocupan cargos directivos, administrativos y operativos en la sede Ba-
rranquilla. La muestra se constituye por el 100 % de la poblacién. Ver Tabla
1, Ficha técnica de investigacion.

Tabla 1. Ficha técnica de la investigacion

UNIVERSO DE LA INVESTIGACION ORGANIZACION RADIAL

Ambito geogréfico Barranquilla, departamento del Atlantico

Poblacion 77 empleados entre direcp’vos, administrativos y
operativos
Muestra 100 % de la poblacion
Técnica de recoleccion de la informacion Encuesta
Procesamiento de muestreo Cuestionario enviado a empleados.
NUmero de cuestionarios 77
Tasa de respuesta 100 %
Periodo de trabajo Enero de 2015 - Septiembre de 2015

Fuente: Elaboracion propia

Para el logro de los objetivos propuestos se hizo necesaria la recolec-
ciéon de datos que permitieron obtener informacion Util y exacta, mediante
la utilizacidn de técnicas e instrumentos apropiados y confiables, los cuales
fueron aplicados a los empleados de la organizacién radial.

La técnica utilizada para la recoleccién de datos de esta investigacion es
la encuesta y con ella se pretendid recoger informacion para analizar el rol
gue juega la gestién del conocimiento en el desarrollo de la capacidad de
innovacion en una organizacién radial de Barranquilla.

El instrumento elegido para la recopilacion de la informacién ha sido un
cuestionario. El cuestionario se compone de 17 items. Para ello, han sido

determinantes aspectos como la claridad y la brevedad. Asimismo, con el
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fin de evitar el sesgo en las respuestas, estos items fueron organizados en
un orden especifico, de tal manera que los empleados respondieran en
secuencia a las afirmaciones.

Previo a la presentacién del cuestionario final, se realizd la operaciona-
lizacion de las variables en el cuadro metodoldégico, donde se establecieron
las variables a medir por la investigacion con sus respectivos indicadores.

En lo referente a la medicién del concepto capacidad de innovacién y
gestion del conocimiento, la redaccién de las variables se ha basado en los
resultados obtenidos de la revision del marco tedrico. De esta forma, se ha
pretendido analizar el rol de la gestion conocimiento en el desarrollo de la
capacidad de innovacién.

Se utilizd una escala tipo Likert en el cuestionario (Siempre, casi siem-
pre, algunas veces, casi nunca y nunca). De acuerdo a Padua (1979), este
tipo de escala corresponde con un nivel de medicién ordinal, consistente
en una serie de items o juicios ante los cuales se solicita la reaccion del
sujeto. El estimulo (item o sentencia) que se presenta al sujeto, representa
la propiedad que el investigador esta interesado en medir (Garzon, 2013).

Por otra parte, a fines de lograr la validez y confiabilidad del instrumen-
to de investigacidn, se utilizé el método de expertos y un estudio piloto. En
el disefio del instrumento se cumplieron varias fases: en primer lugar, se
elabord un banco de items o preguntas, con posibilidades a ser utilizados
en el instrumento final a aplicar. En segundo lugar se realizaron los filtros
pertinentes por parte del tutor asignado, para finalmente obtener una pro-
puesta establecida del posible instrumento a aplicar a la poblacion objeto
de estudio.

En tercer lugar, se realizd el andlisis de validez por expertos, el cual
incluyd la evaluacién de la pertinencia o no pertinencia de los objetivos
especificos y su relacion con: las variables, las dimensiones, las subdimen-
siones, los indicadores y los items. Asimismo, evaluaron la redaccion del
instrumento elaborado. Segun las sugerencias, hallazgos y recomendacio-
nes expuestas por el comité de expertos, se realizaron los cambios perti-
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nentes en el instrumento de investigacion, obteniendo como resultado el
instrumento final aplicado a los empleados de la organizacion radial.

Finalmente, con el fin de confirmar la confiabilidad y validez del instru-
mento se aplicd un estudio piloto al 20 % del total de la poblacion, es decir
a 15 empleados, el cual tuvo como propdsito, ademas de determinar el
nivel de confiabilidad del instrumento de investigacién, validar la claridad,
la logica y la apariencia del mismo.

Por ultimo, la metodologia de analisis de los resultados, se realizé en
dos secuencias: un analisis preliminar y un analisis descriptivo.

4. RESULTADOS

En este primer paso del andlisis, se realizé la respectiva validacién y
edicion, es decir, se verificd que los cuestionarios se hubieran rellenado
de forma apropiada y completa. Asimismo, se revisé la codificacion de las
variables.

En el segundo paso se grabaron los datos en el paquete estadistico
SPSS. Finalmente, se hizo la verificacion final de errores con el paquete

SPSS antes de proceder al andlisis estadistico de los resultados.

4.1. Andlisis Descriptivo

El sotfware estadistico SPSS, en el cual se grabaron los datos y se preco-
dificaron, permitié la obtencién de las tablas de ordenamiento y distribu-
cién de frecuencias. Inicialmente se realizé el anélisis de fiabilidad el alfa de
Cronbach, que permite averiguar la consistencia de una medida, es decir, la
parte de dicha medida que estd libre de error aleatorio, cuyo valor minimo
aceptable es 0,70 para poder afirmar que un factor multi-items es fiable
(Cronbach, 1951). Para el caso de esta investigacion el alfa de Cronbach
arrojé un valor de 0,961, demostrando que la escala es altamente fiable.
La investigacidn arrojo los siguientes resultados:

En lo que respecta a la capacidad de innovacién, los resultados se rela-
cionan con las evidencias tedricas hasta la fecha, esta se caracteriza por los
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procesos de exploracién y ambidestreza organizacional, es decir, que una
organizacion es capaz de explotar y explorar al mismo tiempo. En la Tabla 2
se puede observar que los empleados de la organizacion radial manifiestan
en su mayoria que esta empresa siempre esta explorando las condiciones
cambiantes del entorno y es capaz de descubrir nuevas oportunidades de
negocio a partir de sus relaciones con el sector externo. Paralelamente,
esta organizacion puede desarrollar innovaciones teniendo en cuenta la

base actual de sus recursos y capacidades.

Por otra parte, en lo que respecta a la gestion del conocimiento, la in-
vestigacion demostré que en la organizacién radial, hay dos condiciones

gue propician su desarrollo, estas son: la creatividad empresarial y el Ba.

La Literatura sobre creatividad empresarial, hace énfasis en que las
ideas, sugerencias y pensamientos de los empleados pueden quedar en
sus cabezas sin dar lugar a posibles intercambios y conexiones, si no en-
cuentran el ambiente propicio que los anime a explicitar sus aportaciones.
Mds aln, no basta con que los empleados aporten ideas rompedoras, sera
necesario su reconocimiento y difusion para maximizar su impacto en la
innovacion (Subramaniam & Youndt, 2005). En consecuencia, en la Tabla
3 se evidencia que en la organizacion radial se fomenta la generacion de
ideas novedosas y su socializacion. Asimismo, la direccién de talento hu-
mano influye de manera positiva mediante la existencia de un programa
formalizado que recoge los objetivos, competencias, responsabilidades y
desarrollo del puesto. Al tiempo, la empresa esta desarrollando aprendiza-
je a partir de la experiencia de sus empleados, proveedores y clientes para
desarrollar innovaciones. No obstante, no existen incentivos ligados a la

innovacion, lo que en gran medida limita el proceso.
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En la Tabla 4. Se puede demostrar que en la organizacion, en algunas
ocasiones los empleados comparten su experiencia para generar innova-
ciones. Igualmente, se evidencié que si bien el nivel de formacién de los
integrantes facilita asumir nuevos cambios, estos no siempre tienen un alto
nivel de imaginacion. Por otra parte, los empleados consideran que sus
sugerencias, las de los proveedores y clientes se tienen en cuenta para
desarrollar nuevas practicas, productos o servicios. Se resalta en los resul-
tados que la organizacion invierte regularmente en tecnologia de puntay
los empleados consideran que disponen de medios y recursos suficientes
para realizar su trabajo.

De esta manera, los resultados generales evidenciados muestran que las
condiciones de la gestion del talento humano que propician el desarrollo
de la capacidad de innovacién, a través de los procesos simultdneos de ex-
ploracidn, explotacion y por ende de la ambidestreza organizacional, son: la
creatividad empresarial y el espacio compartido de conocimiento Ba.

Por otra parte, la investigacién evidencié que en la organizacidn no exis-
te una politica formal para la entrega de incentivos econdmicos y no eco-
nomicos ligados a la innovacion y que ademas en el proceso de seleccién
no se han formalizado las caracteristicas que debe tener un nuevo emplea-
do para que fomente la innovacion en la empresa.

5. CONSIDERACIONES FINALES

El objetivo de esta investigacion ha sido analizar el rol de la gestidn co-
nocimiento en el desarrollo de la capacidad de innovacién en una organi-
zacion radial de la ciudad de Barranquilla. Iniciamos realizando una revision
sobre las capacidades dinamicas, en particular la capacidad de innovacion
y las principales aportaciones de diferentes autores, para luego reconocer
una definicion para la investigacidn del constructo capacidades dindmicas.
Posteriormente se hace un andlisis detallado de las bases tedricas sobre la
gestion del conocimiento y sus condiciones facilitadoras en el desarrollo

de la innovacion.
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Una vez definida la capacidad dindmica de innovacién y la gestion del
conocimiento, se presenta el disefio de la investigacion y la técnica de ob-
tencion de los datos, que permitié la medicién de las variables, las cuales
se plantearon en dos grupos a partir de la revision exhaustiva de la litera-
tura: por una parte, esta la variable Capacidad de innovacién y por otra, la

variable Gestion del conocimiento.

El analisis estadistico se realizd en dos secuencias: analisis preliminar
de los datos, un analisis descriptivo de los resultados, para lo cual se utilizd
el SPSS.

La variable Capacidad de innovacién se abordd desde el desarrollo de
procesos simultdneos de exploracion y explotacidn en la organizacion que
dan lugar a la ambidestreza organizacional, sobre esto la empresa objeto
de estudio demostrd que es capaz de desarrollar ambos procesos al tiem-
po y que sus productos y servicios responden a las necesidades del entor-
no y que en gran medida se debe a la capacidad que tienen de reconocer

oportunidades del medio y a sus relaciones efectivas con actores externos.

La variable Gestidn del conocimiento se estudid desde las condiciones
facilitadoras para el desarrollo de la innovacion, encontrando que estas
son: la creatividad empresarial y el espacio compartido de conocimiento
Ba.

No obstante, en esta variable se evidencié la carencia de las politicas
formales de la organizacion para la entrega de incentivos econémicos y no

econdmicos al personal por el desarrollo de innovaciones.

Este analisis sobre la gestién del conocimiento en el desarrollo de la
capacidad de innovacién confirma que el rol de la gestion humana es pre-
ponderante en el desarrollo de la innovacion como una capacidad dindmi-
ca en la organizacién radial para responder a los cambios vertiginosos del

entorno.
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IMPLICACIONES DE LAS CONDICIONES
DE LA GESTION DEL CONOCIMIENTO Y EL
APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL
SOBRE LOS RESULTADOS DE LA GESTION.

UN ESTUDIO COMPARATIVO

Implications of the Conditions of Knowledge Management
and Organizational Learning on the Results of the
Management. An Comparative Study

JULIO CESAR ACOSTA PRADO
LINA EIKO NAKATA
NOEL ALFONSO MORALES TUESCA

RESUMEN

Este estudio tiene como propdsito identificar las condiciones de la gestion del
conocimiento que favorecen el aprendizaje organizacional y que, a su vez, inciden
en los resultados de la gestién. Ademas se propone un modelo general de anlisis,
contrastado a partir de un analisis comparativo de caracter exploratorio de una
muestra de 1.251 empresas con mas de 100 empleados de 33 paises. Los resulta-
dos obtenidos muestran la comprobacion de hipdtesis derivadas de la revision de
la literatura y del modelo de relaciones propuesto.

Palabras clave: Gestidn del conocimiento, aprendizaje organizacional, estudio
comparativo.

ABSTRACT

This study aims to identify the enabling conditions of knowledge manage-
ment that support organizational learning and, in turn, affect the results of ma-
nagement. It also suggests a general model of analysis, contrasted from an ex-
ploratory comparative analysis of a sample of 1.251 companies with over 100
employees in 33 countries. The results show the testing of hypotheses derived
from literature review and model of proposed relationships.

Keywords: Knowledge management, organizational learning, comparative
study.
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1. INTRODUCCION

En la sociedad del conocimiento, para que se mantengan competitivas,
las organizaciones aprenden constantemente y dependen de conocimien-
tos aplicados a los negocios. Como afirma Drucker (1999), no se puede
negar que desde la mitad del siglo XX hubo una transicion hacia este tipo
de sociedad. La caracteristica mas importante de esta nueva organizacion
social es que en ella el conocimiento pasa a ser el principal recurso para las

personasy para la economia en general.

En este estudio se entiende la gestidon de conocimiento como un pro-
ceso que amplia en ella misma el conocimiento creado por los empleados
y los materializa en el nivel organizacional por medio del didlogo, comuni-
cacion, compartir experiencias y observaciones (Nonaka y Takeuchi, 1995).
En otras palabras, se trata de la creacidn y desarrollo de condiciones que
favorecen los stocks y flujos de aprendizaje, para obtener la eficiencia orga-
nizacional. Asi pues, las organizaciones cuando dependen de conocimiento
son llevadas a formar ambientes o condiciones, que presuponen procesos
de aprendizaje y desarrollo.

A partir de esta reflexidn, el estudio tiene como objetivo identificar las
condiciones facilitadoras de la gestion del conocimiento que favorecen el
aprendizaje organizacional y, que a su vez, inciden en los resultados de la
gestion.

Dicho esto, la presencia y reconocimiento de stocks y flujos de cono-
cimiento permiten generar condiciones que favorecen el aprendizaje or-
ganizacional. Este Ultimo es uno de los conceptos mas amplios y de multi-
ples dimensiones dentro de la literatura de la organizacion de empresas.
Significa esto que un elevado nimero de autores hacen referencia a él en
sus trabajos e investigaciones, pues no existe una Unica definicion ni de lo
que es el aprendizaje ni de cdmo se desarrolla dentro de la organizacion
(Fiol y Lyles, 1985; Huber, 1991; Weick, 1991; DiBella y Nevis, 1998; Vera
y Crossan, 2000). Estos estudios e investigaciones, mayormente, analizan
el aprendizaje por sus efectos, reconociendo que es una condicion para el
cambio basado en el estado del conocimiento de una organizacion. Se tra-
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ta de una concepcion que engloba los componentes cognitivos y de com-
portamiento vinculados al conocimiento (Argyris y Schon, 1978; Duncany
Weiss, 1979; Garvin, 1993; Senge, 1990; Walsh y Ungson, 1991; Crossan,
Lane y White, 1999; Rant, 2001), segun la cual el aprendizaje organiza-
cional representa la transformacion tanto del modo de pensar las cosas,
como del modo de hacer las cosas. El resultado inmediato debe ser un
conocimiento nuevo o mejorado, siendo el punto central del aprendizaje
establecer una experimentacioén reactiva basada en la prueba vy el errory,
al mismo tiempo, hacer posible una resolucién de problemas con caracter
anticipativo.

De todo ello se deduce que todas las organizaciones deben comprome-
ter una parte de sus recursos en el aprendizaje como parte de su desarro-
llo, pues aquellas incapaces de hacer del aprendizaje una cualidad esen-
cial, sencillamente, tienden a desaparecer (Nevis et al., 1995). Lo légico es
considerar que el aprendizaje constituye un comportamiento sistematico
e inmanente a la misma (Duncan y Weiss, 1979). No es una eleccidn, sino
algo que forma parte de la definicién de las organizaciones como sistemas
complejos (Nicolini y Meznar, 1995; Alle, 1997). Asi lo han reconocido nu-
merosos autores (Levitt y March, 1988; Leonard Barton, 1993, 1995; Di-
Bella, Nevis y Gould, 1996; Appelbaum y Reichart, 1997; Beveridge et al,,
1997; DiBella y Nevis, 1998; entre otros), para quienes las organizaciones
se comportan como sistemas de aprendizaje desarrollados espontdnea-
mente en un determinado contexto. Por tanto, cuanto mayor sea la capa-
cidad de aprendizaje del sistema, mayor serd la probabilidad de alcanzary
mantener un alto resultado en la gestion en un entorno cambiante.

La metodologia utilizada en este estudio es comparativa de caracter
exploratorio, mediante una muestra de empresas de mds de 100 emplea-
dos en 33 paises, que permitira contrastar el modelo general de relaciones
propuesto, con el propdsito de identificar las condiciones facilitadoras de
la gestion del conocimiento percibidas por los encuestados que favorecen
el aprendizaje organizacional y que, a su vez, inciden en los resultados de
la gestion.
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2. FUNDAMENTACION TEORICA

En este estudio se considera la gestién del conocimiento como una he-
rramienta fundamental que tiene por objeto garantizar la idoneidad del fun-
cionamiento del conocimiento organizacional y que se materializa en unas
condiciones facilitadoras, conformadas para amortiguar el alcance del dina-
mismo y las complejidades asociadas a mejorar la dotacién de stocks y flujos
de aprendizaje, y analizar su influencia en los resultados de la gestion.

A partir del analisis critico de las principales aportaciones, planteamos
nuestra propuesta de variables relativas a la gestion del conocimiento que
influyen en el desarrollo del aprendizaje organizacional. En este sentido, la
gestion del conocimiento es un concepto que presenta una dimension que
incluye condiciones de soporte y de los sistemas organizacionales basicos
a partir de aspectos que favorecen los comportamientos que mejoran la
consecucion de los objetivos de la empresa.

Estas consideraciones nos conducen a analizar en qué medida es po-
sible perfilar un modelo de gestién del conocimiento que, desde la teo-
ria de recursos y capacidades (Barney, 1991; Peteraf, 1993; Grant, 1991,
1996; Amit y Schoemaker, 1993), concretamente, mediante el enfoque de
capacidades dindmicas (Teece, et al.,, 1997; Eisenhardt y Martin, 2000),
especifique como influyen una serie de condiciones facilitadoras sobre el
aprendizaje organizacional. Con este propdsito proponemos que la gestion
del conocimiento habra de materializarse en aquellas condiciones que per-
mitan que las percepciones de los empleados den lugar a la aparicién y el
funcionamiento dptimo del conocimiento organizacional y que, por ende,
intervienen positivamente en el aprendizaje organizacional.

El andlisis presentado en este estudio toma como principal referencia
las aportaciones que vinculan el estudio del aprendizaje a aspectos rela-
cionados con la gestion y manejo del conocimiento en las organizaciones.
Entre los autores que asocian estas variables, cabe distinguir varias corrien-
tes: la centrada en la problematica de la creaciéon de conocimiento en las
organizaciones (Dodgson, 1993; Nonaka y Takeuchi, 1995; Sanchez y Hee-
ne, 1997; Nonaka e Ichijo, 1997; Nonaka, Reinmoeller y Senoo, 1998); la
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gue se estudia la conversién del conocimiento individual en organizacional
(Amponsem, 1991; Nonaka y Takeuchi, 1995); la focalizada en la adquisi-
cién de conocimiento por parte de la organizacion (Huber, 1991); la que
vincula el aprendizaje organizacional a la creacién de capacidades (Ma-
rengo, 1991; Andreu y Ciborra, 1994, 1995, 1996) y finalmente, la linea
que relaciona el concepto de aprendizaje organizacional con el proceso de
resoluciéon de problemas (Andreu y Ciborra, 1994; Revilla, 1995; Andreu y
Sieber, 1998).

Con base en las aportaciones mencionadas, este estudio se enmarca en
la corriente que vincula el aprendizaje organizacional a la creacion de ca-
pacidades (Marengo, 1991; Andreu y Ciborra, 1994, 1995, 1996). La crea-
cién de capacidades implica, asimismo, la creacién de conocimiento. En
concreto, se trata de competencias o capacidades nucleares que enlazan
el aprendizaje organizacional con el proceso de resolucién de problemas,
como consecuencia de la ampliacion de la base de conocimientos.

Como se ha sefialado, en este estudio se analiza el sistema de relacio-
nes propuesto entre gestién de conocimiento y aprendizaje organizacional
desde el enfoque de capacidades dindmicas. Segun Barney (2001), este
enfoque es una versién evolucionista de la teoria de recursos y capacida-
des, cuyo principal interés consiste en estudiar como las capacidades de las
empresas cambian en el tiempo, asi como las implicaciones competitivas
de estos cambios. El término capacidades dindmicas recoge basicamente
la habilidad de las empresas para integrar, construir y reconfigurar las com-
petencias internas y externas con el fin de responder rdpidamente a los
cambios del mercado (Teece, et al., 1997; Eisenhardt y Martin, 2000). Estos
autores definen las capacidades dindmicas a partir de la concepcién de los
siguientes términos: por una parte, entienden que dindmicas se refiere a
la capacidad para renovar competencias que logren la congruencia en un
entorno de negocios cambiante y, capacidades recoge el papel clave de la
direccién estratégica para adaptar, integrar y reconfigurar habilidades or-
ganizacionales internas y externas, recursos y competencias que permitan
responder a las exigencias de los cambios del entorno.
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De acuerdo con Zollo y Winter (2002), una capacidad es un patrén
aprendido y estable de la actividad colectiva mediante la cual la organi-
zacion genera y modifica, sistematicamente, sus rutinas operativas en la

busqueda de una eficacia mayor.

En este punto se intenta reorientar el concepto de aprendizaje para re-
lacionar qué mecanismos estan implicados en la creacién y la evolucion de
las capacidades dindmicas, asi como identificar qué rasgos distinguen una
organizacion capaz de desarrollar sistematicamente nuevas concepciones
de las relaciones causales entre las acciones que esta toma y los resultados
gue obtiene en forma de rendimiento.

Por tanto, en este estudio se entiende el aprendizaje como una funcién
dindmica de la organizacion resultado de la combinacién de flujos y stocks
de conocimiento, que favorecen la creacién y desarrollo de nuevas capaci-
dades organizacionales.

A los autores citados anteriormente, se suman Garvin (1993), Mayo vy
Lank (1994), Nevis, DiBella y Gould (1995), Probst y Biichel (1995) y Mar-
quardt (1996), quienes realizan una reflexion sobre las condiciones orga-
nizacionales que favorecen el aprendizaje. Ademads de analizar cual es el
contexto estratégico que promueve el aprendizaje, también estudian cual
es el contexto organizacional que lo facilita. Estos autores destacan que los
procesos de aprendizaje organizacional se ven favorecidos en el seno de
marcos organizacionales caracterizados por la existencia de un equilibrio
entre control y libertad, orden y desorden, estabilidad y cambio, asi como
entre centralizacién y descentralizacién. Estas condiciones son las que per-
miten, precisamente, crear espacios de innovacién y creatividad dentro de
la organizacién. Espacios donde se promueva la reflexion sobre las tareas,
procesos de trabajo y modos de hacer, a fin de interrogarse sobre los mis-
mos Yy, como resultado, aprender y mejorar.

En este sentido, la funcidén dindmica del aprendizaje organizacional se
ve materializada a partir de condiciones que favorecen su actuacion y de-
sarrollo. Dichas condiciones deberian estar presentes en el contexto orga-

232 Universidad Simén Bolivar



Implicaciones de las condiciones de la gestion
del conocimiento y el aprendizaje organizacional

nizacional con el propdsito de favorecer y mejorar los flujos de informacién
y conocimiento entre los miembros de la empresa, que a su vez, permitiria

ampliar la base de conocimiento, y ademas, altos niveles de aprendizaje.

Tomando como referencias el enfoque de capacidades dindmicas y la
revision de la literatura sobre la gestion del conocimiento y el aprendiza-
je organizacional, se desprenden las siguientes condiciones facilitadores:
liderazgo (Garratt, 1987, 1990; Senge, 1990; McGill, Slocum y Lei, 1992;
Mayo y Lank, 1994), comunicacion (Nonaka y Takeuchi, 1995; Leonar-Bar-
ton, 1995; Nonaka, Toyama y Konno, 2001; Gold, Malhotra y Segars, 2001;
Benavides y Quintana, 2003), colaboracion (Daft y Weick, 1984; Fiol y Lyles,
1985; Nevis, et al., 1995; Nahapiet y Goshal, 1998; Scott, 2000), y compro-
miso (DiBella, et al., 1996, 1998; Handy, 1995; Kim y Mauborgne, 1997;
Ulrich, 1998; Mowday, 1998; Cross y Baird, 2000; Bueno, 2001; Janz y Pra-
sarnphanich, 2003).

Identificadas las condiciones de la gestion del conocimiento que fa-
vorecen el aprendizaje organizacional, se propone el modelo general de
andlisis.

Condiciones
Gestion del
Conocimiento

Resultados
Gestion

Aprendizaje
Organizacional

Figura 1. Modelo general de analisis

Fuente: Elaboracion propia

El modelo tiene por objetivo comprobar las condiciones facilitadoras
de la gestion del conocimiento identificadas en la literatura con las percep-
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ciones de los empleados encuestados. Una vez realizada la comprobacion
de las condiciones facilitadoras se debe determinar si estas favorecen el
aprendizaje organizacional, y a su vez, los resultados de la gestion.

Si bien las referencias revisadas proponen hipdtesis, modelos explica-
tivos de las dindmicas organizativas e instrumentos empiricos de trabajo,
dejan para futuras investigaciones la comprobacién empirica de las hipote-
sis y de los modelos, con los instrumentos empiricos sugeridos (Fiol, 1991;
Fiol y Huff, 1992; Reger, et al., 1994). Esta situacion permitid definir las
siguientes hipdtesis:

H1: Las condiciones facilitadoras de la gestion del conocimiento —lide-
razgo, comunicacion, colaboracion y compromiso— influyen positivamente
en el aprendizaje organizacional.

H2: El efecto positivo de las condiciones facilitadoras de la gestion del
conocimiento sobre el aprendizaje organizacional estd estrechamente re-
lacionado con los resultados de la gestion, que se materializan en confian-
za y satisfaccion.

3. METODOLOGIA

3.1. Caracteristicas del estudio

La metodologia utilizada en este estudio es de caracter exploratorio,
que de acuerdo con Selltiz, et al. (1987), propicia una mayor aproximacion
del investigador con el fendmeno del estudio, resultando, muchas veces,
en una nueva comprension de él. La propuesta es comprobar el modelo
general de relaciones propuesto, a partir de la identificacion de condicio-
nes facilitadoras de la gestion del conocimiento que favorecen el aprendi-
zaje organizacional, y que a su vez, inciden en los resultados de la gestion,
validando también la aplicaciéon del modelo general mediante un analisis
comparativo por paises.

Para ello, se realizé una investigacién de levantamiento de datos, cuya

estrategia es estudiar fendmenos que influyen en las interacciones entre
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personas y su contexto laboral (Selltiz, et al., 1987). Asi, datos de toda o
parte de una poblacién deben ser recolectados con la finalidad de evaluar
la incidencia relativa, distribucion e interrelaciones de fendmenos (Kerlin-
ger, 1964). Esta metodologia fue adoptada para realizar el levantamiento
sobre las condiciones facilitadoras de la gestién del conocimiento en las

empresas involucradas.

3.2. Objeto de estudio

El estudio se realizd con base en la encuesta aplicada por GREAT PLACE
TO WORK® de tipo survey, integrada por 58 items, para responder en una
escala tipo Likert de cinco puntos. El propdsito de esta encuesta fue anali-
zar los fendmenos que influyen entre las interacciones, actitudes y percep-
ciones de los empleados; se aplicod entre los meses de enero y diciembre
de 2010 en 1.251 empresas, con mas de 100 empleados, de 33 paises.
El muestreo se realizé por conveniencia, es decir, se eligieron las mejores
empresas para trabajar en cada pais. Las encuestas se realizaron a los em-

pleados y fueron totalizadas en 480.291 respuestas validas.

De los 58 items propuestos, 34 fueron considerados oportunos para
efectos de este estudio, ya que influyen en las percepciones que tienen
los empleados acerca de las condiciones facilitadoras del aprendizaje

organizacional.

3.3. Procedimientos metodoldégicos

Para la comprobacién de hipdtesis, en primer lugar se realizd un ana-
lisis factorial con el software estadistico SPSS, cuyo propdsito principal es
definir la estructura subyacente en la matriz de datos y aborda el problema
de cdmo analizar la estructura de las interrelaciones entre un gran numero
de variables con la definicion de una serie de dimensiones subyacentes
comunes, conocidas como factores. Con el andlisis factorial, se pueden
identificar primero las dimensiones separadas de la estructura y determi-
nar el grado en que se justifica cada variable por cada dimensién. Una vez
gue se determinan estas dimensiones y la explicacién de cada variable, se
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pueden lograr los dos objetivos principales de este andlisis, el resumen vy
la reduccién de datos. Con el analisis factorial se obtienen dimensiones
que, cuando son interpretadas y comprendidas, describen los datos con un
numero de conceptos mucho mas reducido que las variables individuales
originales, y entonces se puede sustituirlos por los items iniciales (Hair, et
al., 2001; Lugue, 2000).

Las técnicas analisticas de factores pueden lograr sus propdsitos desde
una perspectiva tanto exploratoria como confirmatoria: en este estudio, las
dos fueron necesarias. A pesar de que muchos investigadores consideran el
analisis factorial Unicamente exploratorio, cabe destacar que las técnicas de
analisis factorial extraen lo que proporcionan los datos y no tienen ninguna
restriccidn a priori sobre la estimacion de los componentes o el nimero de
componentes a ser extraido. No obstante, en otras situaciones se tienen
posicionamientos preconcebidos sobre la estructura real de los datos que
se basan en un apoyo tedrico o en un analisis factorial exploratorio realizado

anteriormente. En estos casos, se requiere un analisis factorial que adopte
un enfoque confirmatorio, es decir, valorar hasta qué punto los datos se

ajustan a la estructura esperada (Hair, et al., 2001; Uriel y Aldas, 2005).

En segundo lugar, se realizé un analisis de conglomerados cuyo principal
propdsito es agrupar objetos basandose en las caracteristicas que poseen,
clasificando objetos de tal forma que cada uno sea muy parecido a los que
hay en el conglomerado con respecto a algun criterio de seleccién prede-
terminado. Los conglomerados de objetos resultantes deberian mostrar
un alto grado de homogeneidad interna y un alto grado de heterogeneidad
externa (Hair, et al., 2001).

El valor tedrico del andlisis de conglomerados es el conjunto de varia-
bles que representan las caracteristicas utilizadas para comparar objetos
en ese andlisis: dado que el valor tedrico del analisis de conglomerados
incluye solo las variables utilizadas para comparar objetos, determina su
caracter. Esta es la Unica técnica multivariante que no estima el valor ted-
rico empiricamente sino que utiliza el valor tedrico especificado por el in-
vestigador. Este tipo de anadlisis es muy Util cuando se desean desarrollar
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las hipdtesis concernientes a la naturaleza de los datos o para examinar
las hipdtesis previamente establecidas. Sin embargo, ese tipo de andlisis
puede caracterizarse como descriptivo y no inferencial, porque no tiene
bases estadisticas sobre las cuales deducir inferencias estadisticas para una
poblacion a partir de una muestra, y se utiliza fundamentalmente como
una técnica exploratoria. Finalmente, la solucion de los conglomerados es
totalmente dependiente de las variables utilizadas como base para medida
de similitud (Johnson, 1998).

Seleccionadas las variables, se procedié a realizar el analisis de conglo-
merados siguiendo la aproximacién de emplear una combinacién de mé-
todos jerarquicos. Se elegio el método de Ward con objeto de minimizar
las diferencias internas de cada conglomerado y evitar los problemas de
encadenamiento de las combinaciones iniciales inadecuadas, que tiene el
meétodo del vecino mas cercano (Hair, et al., 2001).

4. RESULTADOS

Uno de los principales hallazgos fue la comprobacion del modelo ge-
neral de relaciones propuesto, ya que se puede afirmar la existencia de
condiciones facilitadoras de la gestion del conocimiento —liderazgo, comu-
nicacion, colaboracién y compromiso—, que tienen efecto positivo sobre el
aprendizaje organizacional, y a su vez, en los resultados de gestion, y que
son medidos por la confianza y la satisfaccion en el trabajo.
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Tabla 1. Analisis factorial

: RESUL-
FACTORES ITEMS TADOS
Los jefes deg)an claras sus expectativas
Los jefes saben llevar el negocio de una forma
competente
Liderazgo Los jefes hacen un buen trabajo al asignar funcio-
nes y coordinar a las personas
Los jefes tienen una vision clara de hacia donde va
2, a organizacion y de como llegar
g ‘€ |Soy considerado importante, independiente-
‘5 £ | mente de mi posicion en la empresa
£ £ | Cuando te incorporas a la empresa, te sientes F1:CGC
S8 |bienacogido/a )
S g |Cuando alguien cambia de drea o de actividad, Ca
<9 : rga
159 |sele hace sentir como en casa factorial:
Z-S | Aqui hay un sentimiento de "familia" o de o
&< "gquipo‘y 81,198 %
3 § Nos sentimos como si estuviéramos todos en el Alpha de
$ & | mismoequipo .
5°8 | Puedo contar con la colaboracion de los demés Cr%g%alc &
2 S |Los jefes me mantienen informado/a sobre te-
S-2 | masy cambios importantes
=< |Losjefes sonaccesibles y es facil hablar con ellos
Los jefes confian en que hagamos un buen tra-
bajo sin tener que vigilarmnos
Los jefes hacen lo que dicen que van a hacer
Los jefes implican a las personas en las decisio-
nes que afectan sus actividades o su ambiente
de trabajo
Puedo hacer cualquier pregunta razonable a los
jefes y recibir una respuesta directa
Me ofrecen formacion u otras formas de desarro-
llo para crecer profesionalmente F2:A0
Me dan los recursos y equipos necesarios para
hacer mi trabajo Carga
Los jefes aprecian el buen trabajo y el esfuerzo factorial:
F2: Aprendizaje Organizacional extra 70,310%
Los jefes reconocen que pueden cometerse
errores involuntarios al hacer el trabajo Alpha de
Los jefes incentivan, consideran y responden Cronbach:
sinceramente a nuestras ideas y sugerencias 0,937
Aqui las personas estan dispuestas a dar més de si
para hacer su traba{o
Cuando veo lo que logramos, me siento orgulloso
Los jefes cumplen sus promesas
Este es un lugar psicologica y emocionalmente
ialud?ble para trr]abajafra
= . 0s jefes evitan hacer favoritismos F3: RE
= Confianza Sisoy tratado ingustamente creo que podré recla- 3RES
& mar, seré escuchadoya y recibiré un buen trato Carga
3 Aqui nos preocupamos los unos por los otros factorial
8 Este es un lugar cordial para trabajar 84,305 %
£ Los jefes llevan el negocio honesta y éticamente
3 Nuestras instalaciones contribuyen a un clima Alpha de
& laboral agradable Cronbach:
- Satisfaccion Mitrabajo tiene un sentido especial: no es "sim- 0,955
plemente un trabajo"
Quiero trabajar agui por mucho tiempo
Es un lugar donde o pasamos bien trabajando
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El numero de items inicial utilizado en la encuesta fue de 55; para efecto
de este estudio se realizd con 34 items, todos relacionados con el objeto de
estudio como se describe en la Tabla 1. Basados en el modelo de relacio-
nes propuesto, el andlisis factorial arrojo los siguientes resultados: Factor
1 (F1) Condiciones de la gestién del conocimiento (CGC), integrado por 15
items, confirma la presencia de las condiciones facilitadoras identificadas
en la literatura —liderazgo, colaboracién, comunicacién y compromiso—,
con una carga factorial de 81,198 % y alpha de Cronbach de 0,981. Factor 2
(F2) Aprendizaje organizacional (AQ), con 8 items, confirma la presencia de
procesos de aprendizaje a nivel organizacional mediante el cual se integran
conocimientos, habilidades y actitudes para conseguir cambios o mejoras
para los empleados. Por lo tanto, el aprendizaje es una accion que toma el
conocimiento como input y genera nuevo conocimiento. Este factor pre-

senta una carga factorial de 70, 310 % y alpha de Cronbach de 0,937.

El Factor 3 (F3) agrupa 11 items relativos a los resultados de la gestidn.
En la identificacidn de los resultados de la gestién se observé una desagre-
gacion en las percepciones de los empleados encuestados, ya que el Factor
3 identifica elementos de confianza y satisfaccion en el trabajo, con una
carga factorial de 84,337 % y alpha de Cronbach de 0,955.

De los resultados obtenidos, se puede decir que en todos los casos, es
decir, los cuatro factores resultantes, tanto las cargas factorial como alpha

de Cronbach son significativos para el estudio.

Condiciones
Gestion del
Conocimiento

Aprendizaje
\ Organizacional
N 7/

Figura 2. Modelo especifico de analisis

Confianza

0,760
0,916

Satisfaccion

Fuente: Elaboracion propia
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Ademas, la Tabla 2 que muestra la correlacion de factores CGC, AO, RES
presenta valores significativos y confirma el efecto positivo de la relacién
propuesta en el modelo de general de andlisis.

Tabla 2. Correlacion de factores

FACTORES CGC-CONDICIONES | AO-APRENDIZAJE RES-RESULTADOS
CGC-Condiciones
AO-Aprendizaje | 0,959
RES-Resultados 0,972 0,970

Por su parte, la aplicacion del andlisis de conglomerados permitié
agrupar y comparar los 33 paises en funcién de los factores previamente
obtenidos. Como ya fue mencionado, el andlisis se realizd con el método
jerarquico de Ward (ver Tabla 3), teniendo en cuenta que el nimero de
conglomerados ideal es 5. También, la Tabla 4 muestra los promedios de
los grupos de conglomerados por factores, asi como la desagregacion de
los resultados de gestién en los promedios obtenidos para los elementos
confianza y satisfaccion en el trabajo, considerados ambos oportunos para
la comprensién de la correlacién del modelo propuesto.

Tabla 3. Conglomerados obtenidos de paises

CONGLOMERADO PAISES
Grupo 1 Pert, Colombia, Dinamarca, Estados Unidos, Canada, Australia
Grupo 2 Suecia, Reino Unido, Irlanda, Finlandia
Grupo 3 Paraguay, México, Venezuela, Ecuador, Bolivia, Holanda, Portugal, India,
Brasil, Uruguay, Suiza, Noruega, Alemania, Austria
Grupo 4 Japdn, Polonia, Francia, Bélgica
Grupo 5 Espafia, Chile, Italia, Grecia, Argentina

Tabla 4. Promedios de los 5 grupos de conglomerados por factores

PROMEDIOS CGC- AO- RES-RESULTADOS | CF-CONFIANZA ST- |
CONDICIONES | APRENDIZAJE SATISFACCION
Grupo 1 86.2643 85.5841 87.3099 86.0741 88.7928
Grupo 2 79.4944 79.4538 80.8807 82.2577 79.2284
Grupo 3 81.1815 80.7665 83.1074 80.5092 86.2252
Grupo 4 66.5268 67.5934 68.3432 65.0677 72.2738
Grupo 5 73.3447 72.8243 74.5402 72.0680 77.5068
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e Grupo 1: Peru, Colombia, Dinamarca, Estados Unidos, Canada,
Australia
Este grupo presenta los indices mas altos en todos los factores.
Se observa que el indice de resultado de gestién —satisfaccion en
el trabajo— es el mas alto de todos los valores, es decir, la percep-
cion de la satisfaccion es muy positiva. Sin embargo, es un gru-
po heterogéneo sin una caracteristica comun, lo que imposibilita
encontrar algo que explicaria el efecto positivo. Obtener indices
de percepcion superiores a 85 en el promedio es un gran desafio,
pues la muestra de empresas de los paises agrupados deberian
ser estudiadas con mayor atencion para conocer si los resultados
obtenidos obedecen a estrategias de empresas globales o condi-
ciones propias de los paises, que se derivan de politicas impulso-
ras que favorecen la competitividad de las empresas, mediante
el desarrollo de procesos de aprendizaje y buenas practicas, que
también generan resultados relacionados a la confianza y la satis-
faccién en el trabajo.

e Grupo 2: Suecia, Reino Unido, Irlanda, Finlandia

Por contar con paises bastante desarrollados, se supone que
se encuentran empresas con altos niveles de compromiso hacia la
generacién de nuevo conocimiento y capacidad de aprendizaje. Es
posible afirmar que las condiciones facilitadoras de la gestion del
conocimiento que favorecen el aprendizaje, inciden en los resulta-
dos de gestidn, y son bien percibidas a través de la satisfaccion en
el trabajo. Sin embargo, presenta especial atencién el resultado de
gestidn basado en la confianza, ya que este es el factor con mayor
indice. Ademas, es el Unico grupo en que la confianza representa la
percepcion mas alta de los factores, lo que puede indicar modelos

eficientes en la gestion en sus empresas.

e Grupo 3: Paraguay, México, Venezuela, Ecuador, Bolivia, Holanda,
Portugal, India, Brasil, Uruguay, Suiza, Noruega, Alemania, Austria
A pesar de que el tercer grupo esta integrado por paises muy
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diversos —Ameérica Latina, Europa e India—, el punto en comun son
los altos indices de los factores, solo menores que los obtenidos
en el primer grupo. Es posible decir que, relativamente, el factor
satisfaccion esta bastante alto y seria la caracteristica mas fuerte

de este conglomerado.

e Grupo 4: Japdn, Polonia, Francia, Bélgica

Al 'igual que el grupo 2, el cuarto conglomerado estd compues-
to por paises con alto nivel de desarrollo. Esto haria pensar que
son paises con buenas condiciones facilitadoras del aprendizaje.
Sin embargo, en este grupo las valoraciones de los encuestados
son mas criticas al percibir y evaluar las condiciones facilitadoras
gue inciden sobre el aprendizaje. Es decir, que las condiciones fa-
cilitadoras son menos favorables sobre el aprendizaje. Todos los
indices de los factores son relativamente bajos (en comparacion
con los otros grupos), y se observa que es el grupo que presenta la
mayor diferencia entre los factores que identifican los resultados
de la gestién: confianza y satisfaccion. Asi, la confianza es el factor

peor percibido de todos los valores de la tabla comparativa.

e Grupo 5: Espafia, Chile, Italia, Grecia, Argentina

Con una caracteristica predominantemente latina, este grupo
presenta indices medianos comparados con los otros grupos. Esto
significa que en este contexto se perciben razonablemente bien las
condiciones y el aprendizaje que conducen a los resultados de ges-
tidn, tanto confianza como satisfaccion. Asi como el grupo 4, posee
un indice relativamente bajo para el factor confianza. No obstante,
la valoracién del factor satisfaccidn en el trabajo muestra el mayor

indice en este grupo.

Finalmente, para validar el modelo se procedidé a contrastar las hipo-
tesis propuestas, a partir de la relacién causal de variables agrupadas por

blogues, como se describe en el siguiente epigrafe.
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5. CONCLUSIONES Y DISCUSION

Una vez obtenido para cada variable latente un modelo de medida sa-
tisfactorio en las fases anteriores, procedemos al contraste de las hipdtesis
propuestas. Para lograr este fin, estudiamos los modelos de medida previa-
mente estimados, resultados del proceso de depuracion de las escalas. La
estimacion del modelo se ha realizado en tres bloques.

El primer bloque agrupa las condiciones de la gestién del conocimiento
necesarias para que este concurra y evolucione dentro de la organizacion,
a partir de los elementos —liderazgo, colaboracion, comunicacién y com-
promiso—, que inciden sobre el aprendizaje.

En el segundo blogue consideramos el aprendizaje organizacional como
la principal variable dependiente del modelo. Este constituye uno de los
elementos criticos para mantener a la organizacién en un estado de desa-
rrollo y evolucidén permanentes, pues el aprendizaje es un comportamien-
to inherente a toda la organizacién, destinado a mejorar su capacidad de
adaptacion y anticipacién a las exigencias del entorno. Como es mencio-
nado en este estudio se entiende el aprendizaje organizacional como una
capacidad dindmica en contacto permanente con el entorno que favorece
la evolucidon continua que experimentan los conocimientos en la organiza-
cién. Esto permite obtener una vision suficientemente completa del fun-
cionamiento de la organizacion como sistema de aprendizaje, constituyen-
do una base que nos permite explicar las relaciones propuestas, mediante
el modelo general de andlisis.

El tercer blogue muestra, una vez determinado el efecto entre las con-
diciones de la gestién del conocimiento y el aprendizaje organizacional, la
comprobacién de cudles son sus consecuencias efectivas sobre los resulta-
dos de la gestion.

Esta separacion obedece, en el primer y segundo bloque, a nuestro de-
seo de contrastar la influencia especifica de cada grupo de elementos, evi-
tando cualquier interferencia entre los dos grupos de variables explicativas,
cuya relacién fue contrastada por separado, en atencion a las exigencias
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metodoldgicas. Todo ello ha permitido comprobar la hipdtesis uno (H1), al
obtener coeficientes positivos vy significativos de las variables correspon-
dientes. Estos coeficientes confirman el efecto positivo de las condiciones
facilitadoras de la gestion del conocimiento —liderazgo, colaboracion, co-

municacion y compromiso— sobre el aprendizaje organizacional.

Una vez comprobada la relacién propuesta en el primer y segundo blo-
que, el tercer blogue permitié conocer el caracter sistémico y dindmico
del modelo de relaciones propuesto, pues establece la relacion entre las
condiciones de la gestion del conocimiento que favorecen el aprendizaje
organizacional, y su incidencia sobre los resultados. Con base en este plan-
teamiento y el andlisis de los resultados obtenidos de los coeficientes po-
sitivos vy significativos, a partir de los métodos estadisticos multivariantes
utilizados, tanto analisis factorial como analisis de conglomerados, se com-
prueba la hipdtesis dos (H2), que establece que el efecto positivo de las
condiciones facilitadoras de la gestiéon del conocimiento sobre el aprendi-
zaje organizacional estd estrechamente relacionado con los resultados de

la gestion, y estos se materializan en confianza y satisfaccion en el trabajo.

Cabe mencionar que los resultados del andlisis de conglomerados,
muestran en los cinco grupos hallados, diferencias significativas en las per-
cepciones y valoraciones de los empleados en cuanto a la confianza y satis-
faccion en el trabajo, como resultados de la gestién de las empresas.

En el ambito académico, el estudio propone no solo la identificacion de
condiciones de la gestion del conocimiento que favorecen el aprendizaje
organizacional, sino también el impacto que tienen estas en los resultados
de la gestién de las empresas. Todo ello, a partir de la percepcidén y valora-
cién de los empleados. Sin embargo, somos conscientes de las limitaciones
del estudio al no ser generalizable en empresas de menor tamafio y la fal-
ta de sectorizacién, ademas de la ausencia de variables infraestructurales
como el uso de tecnologias de informacion y comunicacion, sistemas de
vigilancia tecnoldgica, sistemas de decisidn, estructura, etc., que podrian
comprender mas las valoraciones resultado de la encuesta. También, la au-
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sencia de datos financieros no permitié conocer como los resultados de la
gestion, que se materializan en la confianza y la satisfaccion en el trabajo
inciden en los resultados econémicos.

Sin duda, las limitaciones del estudio nos llevan a continuar avanzando
en el analisis, tanto del comportamiento organizacional como de las for-
mas de valoracion de las empresas, pues la importancia de estas no esta
exclusivamente en el valor contable sino también en el valor de mercado
y el conjunto de percepciones resultado de la relacién con los clientes in-
ternos y externos.
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CAPACIDAD DE INNOVACION Y GESTION
DEL CONOCIMIENTO EN UNA INSTITUCION
DE EDUCACION SUPERIOR

Capacity of Innovation and Knowledge Management in an
Institution of Higher Education
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KARELIS BARRIOS HERNANDEZ

RESUMEN

Este capitulo analiza la gestion del conocimiento y la capacidad de innovacion
en una institucién de educacion superior (IES) de Barranquilla. La investigacion es
relevante en la actualidad porque desarrolla aportes valiosos en el campo de estu-
dio, del cual existen escasas evidencias cientificas. Desde el punto de vista tedrico,
se aborda la gestidn del conocimiento y capacidad de innovacidn en general en las
organizaciones, para luego realizar un abordaje desde la vision de la IES. Se trata de
un estudio descriptivo y exploratorio. La fuente primaria de recogida de datos, fue
un cuestionario conformado por 15 items, medido en una escala Likert. Por ultimo,
se presentan los resultados obtenidos y principales conclusiones del estudio que
dan evidencia de las implicaciones de la gestién del conocimiento en el desarrollo
de la capacidad de innovacidén y, su efecto en la IES objeto de estudio.

Palabras clave: Gestion del conocimiento, capacidad de innovacion, Ba, institu-
cion de educacion superior.

ABSTRACT

This chapter analyze of knowledge management and innovation capacity in a
higher education institution (HEI) in Barranquilla. The research is relevant today, be-
cause it develops valuable contributions in the field of study because there is little
scientific evidence. From a theoretical point of view, the management of knowledge
and innovation capacity in general in the organizations is approached, and then an
approach from the vision of the HEI. This is descriptive and exploratory study. The
primary source of data collection was a questionnaire made up of 15 items, measu-
red on a Likert scale. Finally, we present the results obtained and main conclusions
of the study that give evidence of the implications of the knowledge management
in the development of innovation capacity and its effect in the HEI object of study.

Keywords: Knowledge management, innovation capacity, Ba, higher education
institution.
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1. INTRODUCCION

En un mundo de cambios implacables, donde las organizaciones cons-
tantemente experimentan transformaciones sustanciales en su estrategia,
debido a entornos contingentes y competitivos que le rodean, la innova-
cion, el conocimiento, la ciencia y la tecnologia, desarrollan un papel fun-
damental, en el cual se hace necesario que las organizaciones gestionen su
conocimiento, con el fin de desarrollar capacidades, especialmente la de
innovacion, de tal manera, que le permita adaptarse rapida y repetidamen-
te a los cambios del entorno (Consuegra & Ariza, 2016).

Por una parte, la gestién del conocimiento hace referencia a la adminis-
tracion de los procesos de creacién, difusion y utilizacion del conocimien-
to mediante la fusién de tecnologias, estructuras organizativas y personas
para crear aprendizaje valioso, solucionar problemas y tomar decisiones en
una organizacién. Por otra parte, Teece, Pisano & Shuen (1997) referencian
la capacidad de innovacién, como una capacidad dindmica, en la medida
que se desarrolla como la habilidad para transformar continuamente el
conocimiento y las ideas, en nuevos productos, procesos y sistemas, que
benefician a la organizacién (Lawson & Samson, 2001; Consuegra & Ariza,
2016).

En este sentido, en paises desarrollados son frecuentes las innovacio-
nes generadas en los parques tecnoldgicos, donde empresas, universida-
des y otras organizaciones trabajan colaborativamente (Casallas, Plata &
Pineda, 2011; Morales et al., 2012), con el propdsito de generar nuevo
conocimiento e impactar de manera positiva en la sociedad. Acorde con lo
anterior, es evidente la necesidad en paises como Colombia, que se aunen
esfuerzos para gestionarlo y desarrollar la capacidad de innovacién a partir
de la interaccién de las universidades con su entorno.

Es por eso que en los Ultimos afios, las universidades en Barranquilla,
han tenido la intencién de definir e implementar estrategias que promue-
van su capacidad de innovacion, de tal manera que impacten no solo al
interior de la organizacién, sino en el medio en el que desarrolla sus acti-
vidades (Consuegra & Ariza, 2016). Para esto, se hace necesario identificar
y conocer dicha capacidad, y su repercusion con el sector externo, lo que
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en consecuencia la ha llevado a comenzar a trabajar con la alianza Univer-
sidad-Empresa-Estado (Sdbato & Botana, 1968).

Esta triada, busca aproximar a profesores investigadores con la realidad
del entorno y con los requerimientos especificos de los diferentes secto-
res productivos de la sociedad; de esta manera, hallar por medio de sus
proyectos articulados de investigacion, soluciones practicas e innovadoras
para el entorno (Ramirez & Garcia, 2010; Consuegra & Ariza, 2016).

Es asi como este capitulo aborda un analisis de forma sistémica de la
gestion del conocimiento y la capacidad de innovacion de una universidad
en Barranquilla, a partir de la necesidad imperante que las instituciones
de educacion superior (IES) sean fuente de generacién de valioso conoci-
miento y de innovaciones que respondan a las necesidades propias de la
sociedad.

2. GESTION DEL CONOCIMIENTO EN LAS ORGANIZACIONES

En el contexto actual, los cambios presentados por el entorno han
transformado la realidad de las organizaciones, poniendo de manifiesto la
importancia de la gestion del conocimiento en la generacién de valor para
la creacion de ventaja competitiva sostenible en el tiempo y el desarrollo
de innovaciones que respondan a las necesidades del mercado.

Es asi como la gerencia de las organizaciones ha evolucionado, de tal
manera que para alcanzar mejores resultados en la gestidon, se basen en
el conocimiento, el aprendizaje y la innovacién. Para Nonaka y Takeuchi
(1995), el éxito las empresas solo es alcanzado en la medida que perma-
nentemente creen nuevo conocimiento, lo difundan por toda la organiza-
ciény lo incorporen rapidamente a nuevas tecnologias y productos.

Para gestionar el conocimiento, se requiere de un espacio compartido
que involucre a las personas, los procesos, la estructura interna y la tecno-
logia (Misra, 2007). Por eso, gestionarlo no es igual a la tecnologia; para
gue el proceso se desarrolle de manera efectiva se requiere de los cuatro
elementos.

Ignacio Consuegra Ariza - Carolina Ariza Bethancourt
Karelis Barrios Hernandez
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2.1.Ba

El Ba es la base fundamental para la gestién del conocimiento. Con-
siste en un espacio en el cual este es creado, explorado y explotado en la
organizacion, constituyendo una fuente de ventaja competitiva, clave para
la capacidad de innovacion (Nonaka & Takeuchi, 1995; Bueno & Morcillo,
1997; Bueno, et al., 2006; Consuegra & Ariza, 2016). El concepto de Ba es
originario de Japdn, propuesto en un primer momento por Nishida (1921)
y posteriormente desarrollado por Shimizu (1995), quien lo refiere como
un espacio (fisico o intangible), intencional espontaneo, en el cual el cono-

cimiento es creado, compartido y utilizado de diferentes formas y maneras.

En ese sentido, Nonaka & Konno (1998) definen al Ba como un espacio
fisico, mental y virtual, o cualquiera de sus combinaciones, pensado para
la promocién de relaciones emergentes y de ideas diferentes, desarrollado
por personas y equipos de trabajo que se distinguen por sus resultados en

la organizacién.

Estos espacios se convierten en apoyo fundamental para la toma de de-
cisiones de la organizacion, ya que constituyen una ayuda para la creacion
y desarrollo de soluciones efectivas sobre las debilidades y amenazas que

presenta el entorno de la organizaciéon (Acosta, et al., 2014).

Por otra parte, las interacciones e interrelaciones entre los diferentes
miembros de la organizacién, son esenciales para el desarrollo y dinamiza-
cién de los procesos de generacion de conocimiento que propicie la inno-
vacion (Nonaka, et al., 2000).

3. LA INNOVACION COMO CAPACIDAD DINAMICA PARA LAS
ORGANIZACIONES

Reinventarse en un mundo de cambios implacables, se ha convertido en
una obligacion para las organizaciones, donde las capacidades dindamicas
permiten desarrollar nuevos productos y procesos dirigidos a responder

a las necesidades del cambiante entorno (Helfat, 1997; Mendoza, 2013).
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El origen del término innovacién se le atribuye al cientifico austriaco
Schumpeter (1939), quien la describio, basdndose en una funcion, funda-
mentada en los cambios de produccion, en la cual los factores de desen-
volvimiento son un componente clave y decisivo en el desarrollo econdomi-
co de las organizaciones. Mientras, los factores materiales o productivos,
pasan a un segundo plano, ya que asumen una funcion de apoyo para el

proceso de innovacién (Montoya, 2004; Consuegra & Ariza, 2016).

La innovacién es una herramienta especial, que permite a los empresa-
rios convertir cambios inesperados en oportunidades para la organizacién
(Drucker, 1985). Los cambios en el entorno son vistos por los innovadores
como oportunidades para re-inventar productos y procesos, de acuerdo a
las nuevas necesidades del mercado. Es asi como los empresarios necesi-
tan indagar sobre las fuentes de innovacion, y sus origenes, lo que indica
el camino de la innovacién exitosa (Van de ven, et al., 2001; Consuegra &
Ariza, 2016).

Por tanto la innovacidén no debe centrarse exclusivamente en los fac-
tores internos de la organizacidn, ya que es indudable la importancia que
tienen el entorno y los factores externos para una exitosa gestion (Porter &
Stern, 2001; Consuegra & Ariza, 2016).

En ese sentido, Bower & Christensen (1995) y Christensen (1999) se
refieren a la innovacién como el cambio en las tecnologias de las organi-
zaciones donde las empresas lideres deben invertir constantemente en re-
cursos y herramientas que les permitan mantenerse a la vanguardia, com-
prendiendo y adaptandose de manera rapida a lo que el entorno requiere,
y visualizando las necesidades que en el futuro puedan presentarse en el
medio (Christensen, 1999; Consuegra & Ariza, 2016).

La innovacidn, segun Roberts (1988), es entendida como el proceso de
invencion mas comercializacidn. Esta postura tiene en cuenta que la idea
de crear algo nuevo, deriva en el desarrollo o aplicacion de un producto

novedoso. Que se introduzca y sea utilizado, depende de las condiciones
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del mercado y las necesidades del entorno. Por tanto, la innovacion es la
posibilidad de realizar una nueva actividad, que en el pasado no se podia
realizar o era limitada para un segmento de mercado, de manera mas efi-
ciente (Fernandez, 2005).

Siendo mas especifico, y no viendo la innovacion como el simple ejerci-
cio de comercializar, Mendoza (2006) define la combinacion de creatividad
con accion como el elemento perfecto para propiciarla. Estos dos factores
son reciprocamente complementarios, ya que el uno depende del otro en
su justa medida. Es asi como una idea creativa depende en gran proporcion
de la manera como se pueda desarrollar o llevar a la practica (Consuegra
& Ariza, 2016).

En ese sentido, y dando un concepto mas amplio, el manual de Oslo
OCDE (2006) define la innovacién como la introducciéon de un nuevo o la
mejora relevante en un producto, método de comercializacién o método
organizativo, proceso interno de la organizacion, nueva disposicion o mejo-
ramiento del lugar de trabajo o del relacionamiento con el sector externo.

La innovaciodn, entendida como una nueva y mejor forma de llevar pro-
ductos al mercado (Porter, 1990), que convierte los cambios del entorno
en oportunidades para la organizacion (Drucker, 1985), debe desarrollarse
como un proceso continuo, dirigido a potencializar sus aspectos internos,
con el fin de integrar y reconfigurar recursos para desarrollar capacidades
gue permitan responder, adaptarse, o inclusive, crear cambios en el mer-
cado (Eisenhardt & Martin, 2000).

No obstante, el hecho que una organizaciéon desarrolle productos o ser-
vicios innovadores, no indica que esté desplegando capacidad dindmica de
innovaciéon. Para entender como esta se desarrolla, es relevante mencio-
nar que las capacidades dindmicas tienen su origen en la teoria basada en
recursos y capacidades (Penrose, 1959; Wernerfelt, 1984; Barney, 1991;
Grant, 1991; Peteraf, 1993; Teece, et al., 1997; Rangone, 1999), quienes
coinciden en que la clave para alcanzar ventaja competitiva, se basa en
la habilidad de integrar los valiosos y heterogéneos recursos tangibles e
intangibles disponibles en la organizacién.
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En ese sentido, Barney (1991) describe que para que los recursos pue-
dan tener potencial de generar valor y crear ventaja competitiva deben

cumplir las siguientes caracteristicas:

¢ Valioso: El elemento debe tener el potencial de responder a las ame-
nazas del entorno y aprovechar sus oportunidades, al tiempo que
desarrolla fortalezas para minimizar las debilidades.

e Raro: Cumplir con la condicién de particular, escaso, Unico o limi-
tado entre un conjunto de competidores actuales y potenciales.

e Imperfectamente imitable: La combinacién de valioso y raro,
disminuye las posibilidades para que exista la imitacién, al
tiempo que las barreras de entrada para su obtencién o ad-
quisicion son costosas o demandan demasiados recursos.

¢ Explotado porlaorganizacion: La organizacion debe contar con aspec-
tosorganizativos que permitandesarrollarel potencial delosrecursos.
En ese sentido, los recursos se convierten en capacidades en la me-
dida que son adaptados, integrados y reconfigurados en procura del
desarrollo de las habilidades organizacionales (Teece, et al., 1997).

Es asi como las organizaciones poseen diferentes tipos de capacidades,
las cuales se clasifican de acuerdo a su impacto, el valor que agregan a
sus procesos y la forma de ventaja competitiva que son capaces de alcan-
zar (Consuegra & Ariza, 2016). De esta manera, las capacidades dindmicas
también son conocidas como de orden superior, ya que hacen referencia a
las capacidades particulares, no imitables, que las organizaciones pueden
desarrollar para replantear, configurar y reinventar sus recursos, con mi-
ras a estar en un constante proceso de transformacién sobre los cambios
tecnoldgicos, de modelos organizacionales y de mercado, al tiempo que se
adaptan a los nuevos retos del entorno (Teece, et al., 1997).

En consecuencia, las capacidades dindmicas buscan resolver sistema-

ticamente los problemas de la organizacién basadas en dos supuestos.
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Por una parte, el de competitividad de largo plazo, resultado de poseer un
conjunto de recursos con caracteristicas de alto valor (valioso, raro, imper-
fectamente imitable y explotado por la organizacion) que sean imperfecta-
mente moviles (Barney, 1991; Peteraf, 1993), es decir, que sean especificas
y Unicas de la organizacién (Consuegra & Ariza, 2016)

Por otro lado, la adopcién de rutinas organizacionales (Nelson & Win-
ter, 1982; Teece, et al., 1997; Eisenhardt & Martin, 2000; Hardagon, 2002,
Zollo & Winter, 2002), con las cuales la firma puede variar, transformar
y ordenar sus recursos apropiandose, sumandolos y combinandolos, para
crear nuevas estrategias, dirigidas a la creacion de valor (Wernerfelt, 1984;
Barney, 1991; Grant, 1991; Teece, et al., 1997; Rangone, 1999; Aguilar &
Yepes, 2006), siempre permitiendo la constante adaptacion, innovacion y
adopcion de nuevos modelos para la empresa.

Por tanto, las empresas deben concebir nuevas capacidades organi-
zacionales, a partir de la indefinida creacién, ampliacién, mejoramiento,
proteccidn, integracion, reconfiguracién, renovacion, incremento y cons-
truccién de sus capacidades superiores (Wernerfelt, 1984; Prahadal & Ha-
mel, 1990; Grant, 1991; Barney, 1991; Nelson, 1991; Teece, et al., 1997;
Rangone, 1999), las cuales buscan adaptarse a los cambios en mercados
y nuevas tecnologias que incluyen la capacidad de la empresa de configu-
rar el entorno en el que opera, creando o mejorando nuevos productos y
procesos, ademas de disefiar e implementar modelos de negocio viables
(Garzon, 2013).

Por eso, la innovacion se convierte en fuente esencial para la genera-
cién de capacidades dindmicas, ya que busca que las organizaciones desa-
rrollen nuevas soluciones que le permitan cultivar, adaptar y regenerar su
conocimiento, con el fin de crear, retener y transformar sus recursos, en
capacidades organizacionales de orden superior, orientando sus acciones
a la creacién o modificacién constante de productos, procesos y métodos
gue buscan responder a las condiciones del entorno (Consuegra & Ariza,
2016).
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La capacidad de innovacién, es definida por Wang & Ahmed (2007)
como la habilidad de la organizacion para el desarrollo de nuevos productos
y servicios, métodos de produccién, la identificacion de nuevos mercados,
el descubrimiento de nuevas fuentes de suministro y el perfeccionamiento
de nuevas formas organizativas (Barrios & Olivero, 2015; 2017) mediante
la alineacidn de las orientaciones estratégicas, comportamientos y proce-

dimientos, los cuales deben ser innovadores (Wang & Ahmed, 2007).

Para Lawson & Samson (2001), la capacidad de innovacion hace refe-
rencia a la habilidad para transformar continuamente el conocimiento y
los planteamientos, en nuevos productos, procesos y sistemas, procurando
el mayor beneficio de la organizacion y los Stakeholders. Es asi como, las
organizaciones desarrollan capacidad de innovacion cuando son capaces
de configurar sus recursos organizativos, principalmente los que buscan y
propician el aumento y generacion de conocimiento (Winter, 2003)

Acosta & Fischer (2013) definen la capacidad de innovaciéon como la
competencia para la gestién y busqueda intensiva de conocimiento, con el
propdsito de movilizar, combinar y ejecutar aquellos recursos cientificos y
técnicos (Nonaka & Takeuchi, 1995; Gant, 1996; Subramaniam & Youndt,
2005), que mediante los procesos de exploracidn, explotacidén y ambides-
treza organizacional (Duncan, 1976 ; Cohen & Levinthal, 1990; Rothaermel
& Alexandre, 2009; Teece, 2009), posibilita el desarrollo de ideas, procesos
o productos con éxito (Burns & Stalker, 1961; Thompson, 1965; Hurley &
Hult, 1998; Lawson & Samson, 2001), para creacién de estrategias compe-
titivas, generadoras de resultados empresariales superiores en condicio-
nes de entornos inciertos y dindmicos (Teece, et al., 1997; Helfat & Raubist-
chek, 2000; Furman, et al., 2002).

En ese sentido, los procesos de la capacidad de innovacion se carac-
terizan de acuerdo a la esencia, propiedad de los flujos de conocimiento,
estrategia de la organizacion y las condiciones del entorno. Por una par-
te, estd el proceso de explotacion, el cual hace referencia al desarrollo de

innovacion incremental hasta que cambian las condiciones del mercado.
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Por otra parte, se encuentra el proceso de exploracion, el cual dirige los
esfuerzos de la organizacion en la bdsqueda incesante de innovaciones ra-
dicales o disruptivas, los cuales determinan el liderazgo del mercado por
un periodo de tiempo (Acosta & Fischer, 2013).

Sin embargo, una organizacion puede desarrollar ambos procesos si-
multaneamente, encontrando un equilibrio entre las actividades de explo-
racidn y explotacion de recursos y capacidades (Vivas, 2013), dando lugar a
la ambidestreza organizacional, la cual nace como un nuevo concepto de la
teoria administrativa, por la necesidad de las organizaciones de mantener

un desempefio sostenido y prolongado en el tiempo (Raisch, et al., 2009).

La ambidestreza organizacional hace referencia a las rutinas y procesos
mediante los cuales se movilizan, coordinan e integran conjuntamente es-
fuerzos de exploracion y de explotacidn (Jansen, et al., 2009), basados en
la premisa de que el éxito prolongado requerira de estructuras duales que
le permitan desarrollar su proceso de innovacion, de acuerdo a las necesi-
dades internas y externas del momento (Duncan, 1976).

Al respecto, Acosta & Fischer (2013) creen que se desarrolla ambi-
destreza organizacional cuando la organizacién es capaz de competir en
mercados maduros los cuales tienen caracteristicas de costo-eficiencia, al
tiempo que demuestran procesos de innovacién incremental significativos
y desarrollan nuevos productos y servicios para mercados emergentes, los

cuales les permiten rendimientos superiores.

Sobre las bases de esas consideraciones, es evidente que la innovacién
es considerada como un factor clave en la competitividad de las organiza-
ciones, por cuanto en todas las partes de la economia pueden identificarse
procesos de generacion de conocimiento que favorecen la creacién de in-
novaciones (Lépez, et al., 2011). Es asi como se puede argumentar que la
economia vy el desarrollo de ventajas sostenibles en el tiempo de las orga-
nizaciones, van a depender en gran medida de su capacidad de innovacién
y la generacién de nuevo conocimiento (Porter, 1990; Florez, 2005; Bravo
& Herrera, 2009).
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Teniendo en cuenta que esta investigacidn, se centra en analizar la ca-
pacidad de innovacion de una IES, partiendo de la premisa que estas son
fuente primaria para la creacion de conocimiento, es evidente que las IES
tienen un papel preponderante desde su funcidn sustantiva de extensién
(mejor conocida como interaccion con el entorno), en el desarrollo de di-
cha capacidad, a partir de la triada Universidad-Empresa-Estado, buscando
elementos dinamizadores que mantengan en constante movimiento la re-
produccién de conocimientos compartidos entre la universidad y la socie-
dad (Morales, et al., 2010; Castellanos, et al., 2003).

4. GESTION DEL CONOCIMIENTO Y CAPACIDAD DE INNOVACION EN IES

Considerado como un elemento esencial de la generacién y desarrollo
de la capacidad de innovacion, el Ba permite una mirada holistica y un
acercamiento a los enfoques estratégicos e integradores de los recursos y
conocimiento de la organizacién. Es por esto que los espacios compartidos
de conocimiento, deben darse como resultado de la incesante busqueda
de nuevas y buenas ideas que permitan explorar y explotar la capacidad de
innovacion en los procesos de la organizacion.

El resultado del Ba es la innovacién (Kanter, 2000; Nonaka, et al., 2000;
Bueno, et al., 2008), por tanto, se deben generar procesos y estrategias
orientados a construir y desarrollar nuevas ideas que sean Uutiles para el
mantenimiento y aumento de los stocks de conocimiento y los flujos de
aprendizaje de la organizacion (Acosta, et al., 2014). Las organizaciones
deben en primera instancia conocerse desde adentro, ahondando en la
comprension de sus recursos estratégicos, con el fin de poder tener las
bases para explorar y explotar sus recursos, de acuerdo a las condiciones
del entorno dinamico.

De acuerdo a esto, el Ba se concibe como el espacio donde interactian
de manera dinamica el conocimiento tacito y el conocimiento explicito, y
todas sus modalidades de combinacién. Desde esta perspectiva, el Ba pue-

de considerarse como un nivel de conocimiento individual y colectivo en
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desarrollo, que se ocasiona con la interaccion de las personas de un equipo
de trabajo y su entorno (Acosta, 2009).

Para el Ba no existen fronteras, ya que este se puede presentar a tra-
vés de las redes organizacionales que facilitan el intercambio y creacién
del conocimiento. Estas redes pueden ser fisicas, virtuales, mentales, o su
combinacion (Nonaka & Konno, 1998). De la fuerza y consolidacién que
tengan estas redes, dependeran los niveles de confianza, compromiso y
creatividad que exista entre los miembros que las componen (Acosta, et
al., 2014; Acosta, 2010).

En ese sentido, las IES son organizaciones adecuadas para impulsar los
distintos tipos de Ba, porque permiten la generacion y difusién de nuevo
conocimiento en todos los niveles. De igual manera, estas deben contar
con una estructura flexible y la apropiacion de una cultura innovadora que
promueva la continua generacién, analisis, transformacion y propagaciéon
de conocimiento tdacito (Garcia, 2016). Por tanto, generar conocimiento
novedoso requiere la alineacién del disefio de la estructura organizativa, el
Ba y la estrategia organizacional (Nonaka & Konno, 1998; Von Krogh, et al.,
2012; Nonaka, et al., 2014).

Una de las caracteristicas principales del Ba es su dinamismo, ya que
puede aparecery desaparecer en cualgquier momento. De igual manera, su
flexibilidad, ya que no existe un espacio determinado vy fijo para su genera-
cién. Su potencial obedecerd a la constancia y disposicion de los miembros
de la organizacién en las interacciones que se den a nivel de individuos y
grupos, del tipo y calidad de conocimiento que se intercambie colectiva-
mente y de la comunicacion que emerja entre las partes (Von Krogh, et al.,
2000; Acosta, et al., 2014; Nonaka, et al., 2014).

El Ba implica tener en cuenta una serie de consideraciones con respecto
al contexto, los propdsitos de la organizacidn, los factores organizacionales,
la cultura organizacional, la forma de liderazgo, las acciones e interacciones
gue se generen entre los diferentes actores, la infraestructura, entre otros.
Estos elementos contribuyen a la accion porque implican mover recursos
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y generar nuevo conocimiento a partir de informacién, valores, ideas, ex-
periencias, emociones y creencias que se comparten de manera voluntaria
(Fayard, 2005), y con cuya interaccion se pretende responder a las necesi-
dades del entorno.

De esta manera, la interaccion entre la IES y el entorno, ha tomado una
fuerte relevancia en los Ultimos afios, derivado de la importancia que estas
tienen en la actual sociedad del conocimiento (Etzkowitz & Leydesdorff,
2000; Casallas, et al., 2011), donde se les reconoce como agente integra-
dor y fuente esencial para el entendimiento sistémico de la realidad social
(Clark, 1983).

Es asi como los paises desarrollados han entendido la importancia de
la consecucidén y perfeccionamiento de alianzas estratégicas con las IES, el
apoyo econdmico por parte del Estado y la generacién de una normativa
acorde al contexto (CINDA, 2015; Pineda, et al., 2011), las cuales son fun-
damentales para el impulso de la capacidad de innovacion.

Sin embargo, esta premisa es aun muy lejana en algunos paises de
América Latina, donde los aspectos culturales, el poco apoyo del Estado,
la normatividad vigente, la desarticulacion entre actores (Universidad-Em-
presa-Estado), la disparidad en la concepcién para dar respuesta a las ne-
cesidades sociales de las regiones y la poca adaptabilidad a los cambios
del entorno (Morales, et al., 2012; Cabrera, et al., 2014) han limitado el
desarrollo de la capacidad de innovacién en las IES.

En ese orden de ideas, las investigaciones (Villaveces, 2006; Ramirez
& Garcia, 2010; Barrios & Olivero, 2015; Lundvall, 2010; Etzkowitz & Ley-
desdorff, 1995; Clark, 1983), han demostrado que para el desarrollo de la
innovacion como capacidad se requiere de la construccién de entornos
colaborativos, que se generen a partir de las relaciones entre el exterior y
el interior de la IES, la relacién entre las subunidades dentro de la IES, y la
relacion entre los individuos dentro de cada subunidad de la IES (Cohen &
Levinthal, 1990; Barrios & Olivero, 2015).

En definitiva, el desafio de las IES consiste en promover entre los dife-
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rentes miembros de la organizacion, espacios de conocimiento que gene-
ren resultados favorables no solo al interior de la institucién, sino que im-
pacten de manera positiva el entorno en el que desarrollan sus actividades
(Clark 1983).

Por tanto, la implementacion para la exploracién y explotacion de la ca-
pacidad de innovacién en la organizacién, depende de qué tan preparados
estan los miembros para los cambios del entorno y como se desarrolla la
cultura de la IES (Sorensen, 2002), ya que esta determina qué tan prepara-
dos se encuentran para enfrentarse a la innovacién.

Una cultura innovadora fuerte implica que los miembros de la organiza-
cion compartan una intensa dedicacion de los valores, rutinas e ideas sobre
innovacion, encaminados a la bdsqueda incesante del propdsito estratégi-
co. Por ello, se hace necesario poder cambiar las habilidades y practicas
orientadas a construir una cultura innovadora, acorde a las singularidades
de la organizacion (BBVA, 2011).

De igual manera, la cultura innovadora es muy importante para los es-
pacios compartidos de conocimiento (Ba), ya que busca el aprovechamien-
to eficiente del conocimiento organizativo y el desarrollo de capacidades al
interior de la organizacion. Esto hace que bien aprovechados, los compor-
tamientos que se derivan de la cultura innovadora garanticen la disponibi-
lidad y movilidad de flujos y stocks de conocimiento en general, asi como la
creacioén y desarrollo de la capacidad de innovacién (Acosta, 2010). De esa
forma, la generacién del espacio compartido de conocimiento (Ba), se vera
favorecido por una cultura y un ambiente de trabajo que estimule la comu-
nicacion y los flujos de informacién dentro de la empresa (Amabile, 1997).

En el caso de las IES, la cultura es la que permitirad la adaptacion a los
cambios requeridos para desarrollar la capacidad de innovacion. Por ello,
la cultura innovadora debe propender por flexibilizar sus funciones sustan-
tivas, permitiéndole actuar de manera efectiva para cumplir con los com-
promisos de la filosofia institucional (Clark, 1998). De esta manera, la cul-
tura innovadora en las IES debe ser un proceso en permanente evolucion,
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construccion y transformacion, el cual sirva como herramienta efectiva
para el crecimiento y productividad de la Institucién (Sporn, 2001).

Sin embargo, uno de los retos de la capacidad de innovacién y la ges-
tion del conocimiento, radica en hacer compatibles los cambios que esta
representa, teniendo en cuenta la tradicidn, influencia y prestigio de las IES
(cuando algunas innovaciones pueden parecer suponer un peligro para las
particularidades e identidad de las instituciones), implementando estrate-
gias originales que reconozcan lo que es esencial y especifico a cada una
de ellas para basarse en ese capital (Dondi, 2008) y explotarlo de manera
innovadora.

5. METODOLOGIA

La investigacidn se llevd a cabo en una institucién de educacion supe-
rior de la ciudad de Barranquilla, durante los meses comprendidos entre
abril y octubre de 2016.

La investigacion desarrollada fue de tipo descriptiva y exploratoria,
puesto que permitid aplicar un conjunto de métodos y procedimientos
cientificos para recolectar datos puros, y generar estructuras que permi-
tieron analizar la gestion del conocimiento y capacidad de innovacion de la
Universidad a partir de la interaccién con el entorno.

Ademads, el caracter de investigacion exploratoria se debe a que exis-
ten pocas evidencias de estudios al respecto y este trabajo servird para
la formulacién de investigaciones con mayor nivel de profundidad.

Para el caso de esta investigacion, la poblacién estuvo conformada 140
miembros de la Universidad y del sector externo. Teniendo en cuenta que
en la Ultima década las IES estan afrontando cambios significativos en el
entorno vy la evidencia cientifica es escasa, se decidio centrar la investiga-
cién en una sola Institucion.

Esta IES en particular, se encuentra fortaleciendo su politica de relacién
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con el sector externo, mediante el desarrollo de rutinas innovadoras vy la
ejecucién de proyectos en conjunto, que respondan a los cambios previs-
tos en el entorno, lo que indica que requieren apoyo para el desarrollo de
la gestion del conocimiento y capacidad de innovacién

Para la recoleccion de datos, se elabord un listado fiable de los miem-
bros de la Universidad. La relacion fue tomada de la némina entregada por
el Departamento de Recursos Humanos y Servicios Externos, de la cual se
seleccionaron 140 personas, entre quienes ocupan cargos de direccion,
pertenecen a la Vicerrectoria de Investigacién y miembros del sector pro-
ductivo (Véase Tabla 1).

Tabla 1. Ficha de investigacion

UNIVERSO DE LA INVESTIGACION | Una Institucién de Educacién Superior
AMBITO GEOGRAFICO Barranquilla, departamento del Atlantico
MUESTRA 100 % de la poblacion

TECNICA DE RECOLECCION DE LA Encuesta

INFORMACION

PROCESAMIENTO DE MUESTREO | Cuestionario

NUMERO DE CUESTIONARIOS 140

TASA DE RESPUESTA 100 %

PERIODO abril, 2016 - Octubre, 2016

Fuente: Elaboracion propia

Por otra parte, se considerd la encuesta como técnica apropiada para la
recogida de datos. Esta se considera una herramienta efectiva y valida para
reunir informacion sobre un tema donde hay escasas evidencias. El obje-
tivo de la técnica es analizar las opiniones de un grupo con caracteristicas
similares, a través de un cuestionario que responde a unos items previa-
mente elaborados y validados por un grupo de tres expertos.

El instrumento elegido para la recopilacion de la informacién ha sido un
cuestionario. El cuestionario se compone de 15 items. Para ello, han sido
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determinantes aspectos como la claridad y brevedad. Previo a la presenta-
cién del cuestionario final, se realizé la operacionalizacién de las variables
en el cuadro metodoldgico, donde se establecieron las variables a medir
por la investigacion, con sus respectivos indicadores.

En lo referente a la medicién del concepto capacidad de innovacion, la
redaccion de las variables se ha basado en los resultados obtenidos de la
revision del marco tedrico. De esta forma, se ha pretendido analizar como
se estd gestionando el conocimiento para el desarrollo de la capacidad de
innovacion en la Universidad, a partir de la interaccion con el entorno.

Se utilizd una escala tipo Likert en el cuestionario (siempre, casi siem-
pre, algunas veces, casi nunca y nunca). Este tipo de escala permite medir
la reaccion del sujeto ante el item, el cual se presenta como la propiedad
que el investigador desea medir (Padua, 1979; Garzén, 2013).

Posteriormente, se determiné la validez y la confiabilidad. La validez
se refiere al grado en que un instrumento realmente mide la variable que
pretende medir. El analisis efectuado por los expertos incluyd la evaluacién
de la pertinencia o no pertinencia de los objetivos especificos y su relaciéon
con las variables y los items. Ademas, evaluaron la redaccién del instru-
mento elaborado. Por su parte, en el andlisis de confiabilidad se obtuvo
un Alpha de 0.942 con 15 item vdlidos, generados por el procedimiento
andlisis de fiabilidad de la herramienta SPSS, por lo que se considerd que
la escala es fiable.

6. RESULTADOS

Con el fin de verificar los resultados de los datos en cuanto a forma, se
realizd un analisis de simetria, curtosis y desviacion estandar, con lo cual se
busca darle mayor precisidon sobre el instrumento aplicado (Véase Tabla 1).
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Tabla 1. Variables de la investigacion

N° DE

VARIABLE |SUBVARIABLE AFIRMACION ITEM

La Universidad utiliza métodos o instrumentos de vigilan-
cia del entorno con el fin de adaptarse rdpidamente a las 1
condiciones cambiantes.

La Universidad utiliza métodos o instrumentos de vigilancia
Exploracidn | del entorno con el fin de adaptarse rapidamente a las condi- 2
ciones cambiantes.

La Universidad mantiene contacto permanente con gremios y
asociaciones profesionales para desarrollar proyectos innova- 3
Capacidad de dores de forma conjunta o asociativa.

Innovacion La Universidad dispone de personas con responsabilidad y
asignacion de recursos para la prospeccion y comprension del 4
entorno.

. |La Universidad dispone de personas con responsabilidad y
Explotacion | asignacion de recursos para la realizacion de estudios de desa-

rrollo de negocios productivos (creacion y mejora de produc- >
tos, servicios, mercados, etc.).

El conocimiento en la Universidad se utiliza para desarrollar 6
productos y servicios nuevos y mejorados.

En la Universidad se fomenta la creacion de equipos de trabajo 7

interdisciplinarios de diferentes dependencias.

La Universidad proporciona los medios necesarios para com- 8
partir conocimiento entre las diferentes dependencias.

En la Universidad se valora y se fomenta la aportacion de nue- 9
vas ideas.

El nivel de formacion de los colaboradores de la Universidad, 10
permite asimilar facilmente nuevos conocimientos y asumir
los cambios del entorno.
. Las directivas de la Universidad promueven el desarrollode la| 11
Gestion del B3 capacidad de innovacion.
Conocimiento Las soluci :
as soluciones y recomendaciones propuestas por los colabo-| 12
radores son utilizadas para desarrollar nuevas practicas, pro-
cesos, productos, servicios, etc.
La Direccion de Talento Humano promueve el desarrollo inte-| 13
gral de los colaboradores.
En la Universidad existe un compromiso permanente con la| 14
innovacion.
Los directivos apoyan el desarrollo de proyectos innovadores,| 15
aunque impliquen cierto grado de riesgo.
En la Universidad se promueve y estimula la confianza de los| 16
colaboradores.
Fuente: Elaboracion propia
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Respecto a la variable espacio compartido de conocimiento, se deja en
evidencia que, tanto la curtosis y la asimetria se encuentran lo mas cerca-
no a cero, con una media préxima a 4, y una desviacién estandar mayor a
0,75. Por tanto, los datos de las variables del factor espacio compartido de
conocimiento estan distribuidos normalmente en términos de medidas de

forma (asimetria y curtosis) (Véase Tabla 2).

Tabla 2. Espacio Compartido de Conocimiento

C | MEDIA | M.ABSOL | D.ESTANDAR ELIJII\-I\E'IIRL ASIMETRIA | CURTOSIS
ftem 6 |ECC |4,092857 4 0,9810905 1 -0,8840326  |-0,029097706
ftem7 |ECC |3,721429 4 0,9968862 1,25 |-0,4312085 |-0,277391111
ftem 8 |ECC |3,964286 4 0,8929034 2 -0,4830867 |-0,567455639
ftem9 |ECC |4,092857 4 0,7576604 1 -0,4587863  |-0,261727085
ftem 10 |ECC |4,128571 4 0,9043688 1 -0,8500441  |0,224210012
ftem 11 |ECC |3,870504 4 0,8060867 1 -0,6016573  |0,603716791
ftem 12 |ECC [3,771429 4 0,9471111 1 -0,6600224  |0,50293269
ftem 13 |ECC [4,228571 4 0,7987657 1 -0,7802827  |-0,009522542
tem 14 |ECC [3,871429 4 0,8121634 1 -0,5768113  |0,509566582
tem 15 |ECC [4,021429 4 0,7998908 1 -0,5521569  |-0,055281362

Fuente: Elaboracion propia

Lo anterior indica que la poblacién a la cual se le aplico el instrumento
considera que en la Universidad se fomenta la creacién de equipos de tra-
bajo interdisciplinarios de diferentes dependencias y que en la Institucién
se valora y se fomenta la aportacién de nuevas ideas, las cuales son utiliza-
das para desarrollar nuevas practicas, procesos, productos, servicios, etc.
Asimismo, la IES proporciona los medios necesarios para compartir conoci-
miento entre las diferentes dependencias; de esta manera, se promueve el
desarrollo de la capacidad de innovacién. Por otra parte, el nivel de forma-
ciéon de los colaboradores de la Universidad, permite asimilar facilmente

nuevos conocimientos y asumir los cambios del entorno.

Seguidamente, el andlisis de la capacidad de innovacién permitio evi-

denciar de igual forma que la curtosis y la asimetria se encuentran lo mas
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cercano a cero, con una media préxima a 4 y una desviacion estandar ma-
yor a 0,78. Por tanto, los datos de la variable estan distribuidos normal-

mente en términos de medidas de forma (Véase Tabla 3).

Tabla 3. Exploracion y Explotacion

MEDIA |M.ABSOL | D.ESTANDAR | R.INTERCUARTIL | ASIMETRIA| CURTOSIS

ftem 1 |3,642857 4 0,8655803 1 -0,3155751 | -0,175955376
item 2 |4,307143 4 0,7856302 1 -0,7843104 |-0,36031268

item 3 |3,842857 4 10.055.345 2 -0,6259847 |-0,271716129
item 4 |3,978571 4 0,9013807 2 -0,4956805 |-0,603171074
item 5 |3,828571 4 0,864511 1 -0,2018332 | -0,735229146

Fuente: Elaboracion propia

En consecuencia, la investigacion demostrd que la capacidad de inno-
vacion se caracteriza por desarrollar simultdaneamente procesos de explo-
racién y explotaciéon mediante al ambidestreza organizacional. Es asi como
la IES es capaz de utilizar métodos o instrumentos de vigilancia del entorno
con el fin de adaptarse rapidamente a las condiciones cambiantes; ademas,
mantiene contacto permanente con gremios y asociaciones profesionales

para desarrollar proyectos innovadores de forma conjunta o asociativa.

Por otro lado, los resultados demuestran que la |ES dispone de personas
con responsabilidad y asignacion de recursos para la prospeccién y com-
prension del entorno y de personas con responsabilidad y asignacién de
recursos para la realizacién de estudios de desarrollo de negocios produc-
tivos (creacién y mejora de productos, servicios, mercados, etc.). Por eso,
se deduce que el conocimiento en la Universidad se utiliza para desarrollar

productos y servicios nuevos y mejorados.

7. CONSIDERACIONES FINALES
En primera instancia, se encuentra que a pesar que la institucion ha
tenido grandes avances con respecto a la explotacion de su capacidad de

innovacion, este esfuerzo muchas veces es resultado de la voluntad aislada
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de sus miembros, los cuales desean mostrar el camino de las universidades
emprendedoras (Clark, 1998; 2004).

En este orden de ideas, es evidente el fortalecimiento de un propo-
sito estratégico, en el cual se incluye la innovacion como eje central del
plan estratégico, al igual, existe un desconocimiento por parte de algunos
miembros de la organizacion sobre las ventajas de la innovacion para las
IES. Prueba de ello, es que algunos de estos miembros a los que se les fue
enviado el formulario, tienen ciertos arraigos sobre la investigacion social
y cientifica tradicional, con conceptos erréneos sobre lo que es la innova-
cidon y su importancia para el desarrollo de capacidades superiores en la
Universidad.

En ese sentido, esto denota la necesidad de fomentar una cultura inno-
vadora que sea vivida por los miembros de la organizacion y que permita
que la innovacion haga parte del ADN institucional. Sin embargo, se evi-
dencid la existencia de rasgos culturales, los cuales han sido asumidos con
el tiempo por los miembros, como parte de rutinas organizacionales.

Cabe resaltar que este rasgo de cultura no es exclusivo de la Universi-
dad en estudio, como bien lo mencionan Morales, et al. (2012). Colombia
y los paises de América Latina, demuestran que los aspectos culturales y
normativos, la desarticulaciéon de la triada Universidad-Empresa-Estado,
las discrepancias en la forma de responder a las necesidades sociales de
cada region y la carencia de una politica sobre la propiedad intelectual,
limitan y dificultan la creacién de condiciones propicias para la generacién
de innovaciones.

Es importante resaltar que la Universidad como organizacién genera-
dora de conocimiento, es un lugar favorable para el desarrollo de ventajas
competitivas a través de la innovacion, especialmente alrededor de su fun-
cidn sustantiva de extension, la cual es la responsable de articular los de-
sarrollos que son realizados por docentes e investigadores con el entorno.

Sobre la interaccidon de la Universidad con el sector externo, la cual es
manejada de diferentes maneras con resultados positivos en los ultimos
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afios, se sugiere encontrar un método efectivo para involucrar a los pro-
fesores investigadores con las realidades del entorno y requerimientos es-
pecificos de los sectores productivos de la sociedad, para de esta forma,
hallar, por medio de sus proyectos de investigacion, soluciones practicas e
innovadoras para el entorno (Ramirez & Garcia, 2010).

Por Ultimo, es importante resaltar la decision de la alta direccion para el
apoyo del emprendimiento, el cual ha sido concebido como una estrategia
para fomentar la cultura innovadora en todos los miembros de la organiza-
cion, creando una propuesta innovadora, que engendra valor y propende
por el encuentro de la Universidad, la Empresa y el Estado, generando re-
sultados favorables y de alto impacto, los cuales esperamos se sigan forta-
leciendo con el pasar de los afios.
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Innovation Processes in the Provision of Health Services.
Case Study
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RESUMEN

El objetivo del presente capitulo es describir los procesos de innovacién en la
prestacion de servicios de salud. Se trata de un estudio de caso desarrollado en el
Centro Cardiovascular del Magdalena-Colombia, basado en la construccion de un
modelo estratégico. Metodoldgicamente se fundamenta en un enfoque cualitativo
bajo la modalidad de estudio de caso, con disefio no experimental de campo de
tipo descriptivo. Se considera como universo poblacional el Centro de Diagndstico
Cardiovascular y sus distintas areas de especializacion. La técnica empleada fue la
observacién directa, a través de la indagacion y verificacion. Los resultados se iden-
tificaron en tres fases; en lo relacionado con el entorno competitivo, se identificd
que la empresa se encuentra en un ambiente altamente competitivo con las em-
presas del sector; en cuanto a estrategias innovadoras, la innovacion en los servi-
cios se obtuvo fundamentalmente a partir de la transferencia tecnolégica, por ulti-
mo, en cuanto a la capacidad innovadora, la diferenciacion en el Centro se expresa
a partir de la innovacidn en la prestacion de servicios con calidad, generando asi
ventajas competitivas. Se concluye que el Centro Cardiovascular tiene un sistema
de innovacion que le permite desarrollar actividades que responden a los procesos
de actualizacidn, crecimiento y acceso al mercado.

Palabras clave: Sistemas de innovacion, entorno competitivo, estrategias de
innovacion, capacidad innovadora.

ABSTRACT

The aim of this article is to describe the processes of innovation in the provision
of health services. It’s a case study applicate in the Cardiovascular Center Magdale-
na-Colombia, based on the construction of a strategic model. Methodologically it is
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based on a qualitative approach in the form of case study, experimental design with
no descriptive field. Population universe is considered the center of cardiovascular
diagnosis and different areas of expertise. The technique used was direct observa-
tion, through the investigation and verification. The results were identified in three
phases; in relation to the competitive environment, the company identified are in
a highly competitive environment with companies in the sector; in terms of innova-
tive strategies, innovation in services is mainly obtained from technology transfer;
Finally, in terms of innovative capacity, differentiation in the center is expressed
from innovation in the provision of quality services, thus generating competitive
advantages. It is concluded that the Cardiovascular Center has an innovation sys-
tem that allows you to develop responses to the updating processes growth and
market access.

Keywords: Innovation system, competitive environment, innovation strate-
gies, innovative capacity.

1. INTRODUCCION

Es importante resaltar que durante las dos primeras décadas del siglo
XXI las organizaciones se desarrollan y enfrentan entornos competitivos y
cambiantes, llegando a definirse incluso como cadticos, en algunos casos
(Kirkbride, Durcan & Obeng, 1994; Hitt, Keats & De Marie, 1998; citados
por Sosa & Verano, 2014; Prieto, Emonet, Garcia y Gonzélez, 2015). Di-
chas transformaciones, a nivel empresarial, se hacen necesarias en el mun-
do global donde las estructuras organizativas se encuentran sometidas a
demandas diferentes, motivo por el cual deben modificarse, adecuarse
para poder responder, permanecer y mejorar en el mercado; todo ello,
orientado hacia un desarrollo organizacional eficaz que permita ambientes
innovadores.

Cabe destacar que Prieto, Villasmil y Urdaneta (2011) sefialan que la
globalizacion en el presente ha conllevado a que la gerencia interprete cual
debe ser su rol a fin de garantizar el éxito en el ejercicio de sus funciones;
es por ello que algunos autores han sefialado que se ha iniciado un nuevo
paradigma, donde, por ejemplo, la humanizacién de la empresa y la valo-
racién de la cultura se tornan en elementos determinantes en el compor-
tamiento de las organizaciones, aunado a los significativos cambios que
ha generado la tecnologia, especialmente la electrénica, donde la comuni-
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cacion por via de internet representa un rol muy importante, ademas del
rol determinante del Estado en el comportamiento organizacional de las
empresas. Todo ello hace imprescindible que las empresas sean altamente
creativas, innovadoras, se adapten agilmente a los cambios, sobrevivan y
crezcan, para ello se debe contar con una fuerza laboral comprometida,
capacitada y motivada que trabaje en busca del logro de la mision de la
organizacion.

En este orden de ideas, de acuerdo con lo descrito por la Organizacién
para la Cooperacién y el Desarrollo Econdmico (OCDE, 2013), el incremen-
to y crecimiento econdmico de un pais esta determinado por la creacidn
e impulso de un ambiente que promueva la innovacién. En Colombia, el
sistema de innovacién carece de un centro empresarial fuerte donde su
participacién 1+D es solo del 0,2 % del PIB comparado con Brasil 1,2 % y en
la OCDE de 2,4 %. Solamente un tercio de las empresas manufactureras
han introducido innovaciones y el 30 % del total de I+D se lleva cabo por
parte del sector empresarial. Si nos acercamos al objeto de estudio, con
relacién a la region del Magdalena en términos de empresas dedicadas a
la oferta de servicios de salud, esta cuenta solamente con cinco centros es-
pecializados para dar solucién a un problema de alto impacto que afecta la
salud de un nimero importantes de pacientes, como es la atencion de per-
sonas con enfermedades crdnicas no transmisibles de tipo cardiovascular;
razon por la cual se hace necesario que se favorezca la oferta de soluciones
meédico-cientificas con soporte tecnolégico, a los usuarios con afecciones
cardiovasculares que son atendidos en cada uno de estos servicios; sin em-
bargo la adquisicién de nuevas tecnologias puede ser uno de los factores
diferenciadores en las empresas de servicios de salud de la region.

Al ser la cardiologia una especialidad dinamica desde el punto de vis-
ta cientifico-técnico, es preciso tener en cuenta la innovacién empresa-
rial para brindar servicios oportunos, eficientes y de calidad, lo cual ten-
drad importante repercusion econémica favoreciendo la maximizacién de
las utilidades, dado el crecimiento de la productividad al desarrollar los
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procesos de innovacion que conducen al cambio organizacional. Todo lo
anterior se lograra, entendiendo la innovacidon como un proceso que pro-
pone el cambio de un estado inercial de muchos sistemas de la empresa,
lo cual demanda un cambio de mentalidad y un cimulo de conocimientos
actualizados para la adecuada toma de decisiones en cuanto a inversion de
tiempo vy recursos. Por ello las empresas en su conjunto deben identificar
si tienen o no actividades de innovacion presentes en sus procesos orga-
nizacionales. ¢ Qué actividades de innovacion se identificaron en el Centro

Cardiovascular del Magdalena S.A.?

2. FUNDAMENTACION TEORICA

En el entendido que las organizaciones se enfrentan a cambios cons-
tantes como la globalizacion, apertura a mercados internacionales, desa-
rrollos tecnoldgicos, nuevos conocimientos e innovaciones orientados al
fortalecimiento de las mismas, aspectos que los lleva a la necesidad de
cambios, las empresas se ven presionadas a implementar nuevas maneras
de enfrentar al mercado para adaptarse adecuadamente a las exigencias
del entorno, so pena de entrar en etapas de deterioro econémico, e inclu-

sive, en un viaje sin retorno al fracaso de la organizacion.

Para apovyar los aspectos relacionados con los procesos de innovacién
se mencionan algunas contribuciones que permiten dar un mayor enten-
dimiento a las actividades de innovacion que se desarrollan en el dmbito
empresarial, dado que enfatizan la importancia de la concepcién de la in-

novacion en el dmbito organizacional.

Uno de los primeros aportes al estudio de los temas de innovacion fue
el realizado por Cooper (2001), con su modelo «Stage-Gate» o de Eta-
pa-Compuerta, que ha generado influencia en la definicion de los proce-
sos de innovacién que utilizan actualmente la mayoria de las empresas.

El modelo esta basado en el estudio de muchas empresas y proyectos de
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innovacion en los que se reconoce una serie de actividades (las etapas) en
el desarrollo de nuevos productos, que van desde la identificacién inicial
de ideas hasta el lanzamiento de los mismos. Al final de cada etapa se hace
una revision y en este punto (compuerta) se decide si el proyecto debe
seguir o no. Dicho modelo es determinante para mantener altos niveles de

competitividad en las empresas.

Por su parte, en la Universidad de Harvard, Wheelwright y Clark (1992),
desarrollaron una propuesta para identificar y gestionar portafolios de in-
novacién, denominada «Embudo del Desarrollo». Al principio, el embudo
acepta muchas ideas, tecnologias y procesos manufactureros, que se van
reduciendo en numero a través de las fases de desarrollo de conceptos,
disefo de productos, prototipos y pruebas, ejecucién de pilotos, manufac-
tura (o implementacién) y lanzamiento. Los dos modelos anteriores mues-
tran la diferencia entre gestionar el proceso de generar una innovacion y

gestionar un portafolio de innovaciones.

En consecuencia, ambos modelos hicieron aportes significativos a la
forma de gestionar los procesos de innovacion en el ambito empresarial,

generando su sostenibilidad y ventaja competitiva.

2.1. Consideraciones Tedricas sobre el Proceso de Innovacién Empresarial
2.1.1. Innovacion

Para Drucker (1985, citado por Castrillén & Mares, 2013) la innovacién
es la herramienta especifica de los empresarios; es el medio por el cual
explotar el cambio como una oportunidad para un negocio diferente. Es
la accién de dotar a los recursos con una nueva capacidad de producir ri-
queza. Asimismo, Drejer (2002) expresa que dicho concepto de innovacion
estd dado tanto por procesos como por resultados; por otro lado Balmase-
da, Elgezabal & Clemente (2007) toman como referencia la definicién de la
Comisién Europea en 1995 que la expresa como la transformacion de una
idea en un producto o un servicio comercializable nuevo o mejorado, o un
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nuevo método de proporcionar un servicio social. Lo anterior demuestra
muy claramente la relacion directa que existe entre procesos y resultados,
dejando en evidencia que una innovacién se considera como tal cuando se
ha introducido en el mercado o se ha utilizado en el proceso de produccién
de bienes o prestacion de servicios.

Escorsa & Pasola (2004) hacen mencidn de algunas entidades que han
aportado a la definicién del término innovacién; entre ellas tenemos que
Competitive Design Network (2000) expresa que la innovacion es generar
y/o detectar cambios y convertirlos en oportunidades de negocio. Por otra
parte el Departamento de Comercio e Industria del Reino Unido la consi-
dera como el proceso de adopcién de una idea para satisfacer a los clientes
de forma efectiva y rentable, lo cual se entiende como un proceso de reno-
vacion continua que implica a toda la empresa y por lo tanto se considera
una parte esencial de su practica diaria.

En este sentido, la innovacién como capacidad dinamica debe permitir
un equilibrio entre las actividades de exploracién y explotacién de recursos
y capacidades (Vivas, 2013), ya que una empresa puede generar muchas
innovaciones de una pequefia cantidad de nuevos conocimientos o, por el
contrario, puede carecer de la capacidad para explotar una gran base de
conocimientos que ha generado y mantenido (Lane, Koka & Pathak, 2006).

Por su parte Escorsa & Pasola (2004, p.21) expresan que la innovacién
es la explotacion exitosa de nuevas ideas aprovechando las oportunidades
gue nos ofrece el cambio. Con relacion a lo anterior, es evidente identifi-
car que dicho concepto se encuentra en constante evolucion y desarrollo;
esta es a su vez una herramienta Util que permite explicar el proceso de
crecimiento de una empresa. Para el presente estudio, se adopta el con-
cepto de innovacién a partir de las propuestas de Sdenz (2009), quien la
define como la accién de introducir o producir algo novedoso, alguna idea,
método, instrumento, modos de pensar en negocios, servicios, entradas
al mercado, producir, formar u organizar, solucionar problemas, realizar
adaptaciones y modificaciones de bienes y servicios.
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En este orden de ideas, Mendoza (2010) considera que toda empresa
debe estructurar su sistema de innovacién de manera adecuada con el fin
de elevar su efectividad en materia de desarrollo de productos, redisefio
de procesos, formulacion de estrategias novedosas, creacién de nuevos
negocios, desarrollos en gestién y generacion de nuevos modelos de nego-
cio. Este sistema permite la continuidad de la empresa, su sostenibilidad y
ventaja competitiva.

De lo anterior podemos inferir que la innovacion no se basa en la simple
adquisicion de bienes o el mejoramiento de procesos sino en saber darle la
aplicabilidad necesaria que permita una mejora estructural en los procesos
de la organizacién, sea para la colocacion de productos que cumplan con
los requerimientos de los adquirientes o para que el servicio satisfaga las
necesidades de los usuarios.

2.1.2. Innovacion tecnoldgica

El concepto de sistema de innovacion se ha convertido en una herra-
mienta Util para ayudar a entender los progresos tecnoldgicos que expe-
rimentan las naciones y regiones, y por ende, las diferencias en sus resul-
tados econémicos. Como cualquier concepto, su formulacion y su dmbito
explicatorio estdn en constante evolucién: desde el uso inicial de alusiones
para construir su significado, pasando por establecer distintos niveles de
analisis, hasta hacer esfuerzos por formalizar el concepto para que, even-
tualmente, se pueda convertir en una teoria que permita explicar procesos.

De acuerdo a lo expresado por Kuramoto (2007) respecto a la tradicién
schumpeteriana, el crecimiento econémico de los paises estd intimamen-
te ligado a la tasa de innovacién tecnoldgica. Los paises que han logrado
tasas de crecimiento importantes han experimentado una reestructura-
cién de sus aparatos productivos, en los cuales se hace uso de tecnolo-
gias mas eficientes en sus procesos al mismo tiempo que se incrementa la
variedad de productos. Todo esto no solo genera un gran impacto en los
mercados nacionales, sino que permite una mayor competitividad en los
internacionales.
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Por su parte, Martner (1995) explica que la innovaciéon tecnoldgica, a
diferencia de la invencién tecnoldgica, esta relacionada con la restauracion
de la tasa de ganancia y con el cambio en los patrones de acumulacion.
Cuando se llega a un punto de crisis o cuando cualquier nueva inversion no
obtiene la rentabilidad esperada porque el patron de acumulacion vigente
ya no acepta mas capitales, se produce la necesidad de “un rompimiento
de las condiciones en que se venia realizando el proceso para generar un
nuevo ciclo bajo una nueva configuracion tecnoldgica”. Se requiere una
modificacion que plantee la necesidad de una innovacion tecnolégica. En
ese sentido, la innovacion tecnoldgica va mas alla del simple perfeccio-
namiento de las mdaquinas y equipos. Estd asociada a un cambio funda-
mental en las formas de organizacién de la produccién. Asi, la introduccién
de tecnologia implica la destruccion de capitales (aquellos que no pueden
competir en las nuevas condiciones) pero supone también la construccion
de nuevas formas organizativas, de nuevas relaciones capital-capital y ca-
pital-trabajo, de nuevos productos y de una nueva forma de organizacién.

La innovacién tecnoldgica aparece asociada a la creacién de nuevos
productos y a la apertura de nuevos mercados, es decir, a la expansion del
capital. En este sentido, se ha relacionado siempre con las aceleraciones
en los procesos productivos y con las revoluciones en el transporte vy las
comunicaciones que han producido el efecto de reducir las barreras.

Por todo lo anterior, Escobar (2000) plantea que la innovacion tecnolo-
gica es la que comprende los nuevos productos y procesos y los cambios
significativos desde el punto de vista tecnoldgico, en productos y proce-
sos. Se entiende que se ha aplicado cuando se ha puesto en el mercado
(innovacién de productos) o se ha utilizado en un proceso de produccién
(innovacién de procesos). De acuerdo con la mayoria de los estudios sobre
el tema, estas innovaciones se clasifican segln su impacto en basicas o
radicales (disruptivas), incrementales (progresivas), cambios en los siste-
mas tecnoldgicos y cambios en los paradigmas tecnolégicos. Hoy dia, la
empresa mueve al mundo y la innovacién a la empresa; por tanto, mien-
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tras la empresa innovadora triunfa, la otra, quiebra; asi, una empresa debe
comprender tres elementos fundamentales para alcanzar el desarrollo y
evolucién en el mercado: eficiencia, competitividad y calidad.

Teniendo en cuenta que la tecnologia estd en continuo desarrollo, el
proceso de innovacién y el cambio tecnoldgico son requisitos esenciales
para que cualquier negocio tenga éxito, sin olvidar los problemas del en-
torno competitivo, reconociendo que las oportunidades que la tecnologia
ofrece para la apertura de nuevas oportunidades.

2.1.3. Innovacion empresarial

Las definiciones que se han dado al término innovacion (Medina y Es-
pinosa, 1994, citados por Formichella, 2005) son diferentes, asi como son
varios los aportes tedricos alrededor de este tema. Etimoldégicamente el
término innovar proviene del latin innovare que significa cambiar o alterar
las cosas introduciendo novedades (Medina y Espinosa, 1994).

Para Escorsa & Pasola (2004) la innovacién es la explotacion con éxi-
to de nuevas ideas (innovacion = invento + explotacion). Piatier (1987) la
define como idea transformada en algo vendido o usado; paralelamente
identifica a Sherman (1891) quien afirma que la innovacion es un proceso
en el cual a partir de una idea, invencién o reconocimiento de una ne-
cesidad, se desarrolla un producto, técnica o servicio Util hasta que sea
comercialmente aceptado. En este mismo sentido, muestra el concepto
que Pavon y Goodman (1981) describieron frente al tema como el conjun-
to de actividades, inscritas en un determinado periodo de tiempo vy lugar
que conduce a la introduccién con éxito en el mercado por primera vez de
una idea en forma de nuevos o mejores productos, servicios o técnicas de
gestidn y organizacion.

Si bien la innovacion debe estar presente en cualquier sector, es ca-
racteristica primordial del sector empresarial, lo cual se corresponde con
lo expresado por Drucker (1985): El empresariado innovador ve el cam-
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bio como una norma saludable, no necesariamente lleva a cabo el cam-
bio él mismo, pero busca el cambio, responde a él y lo explota como una
oportunidad.

2.2. Sistemas de innovacion

Segun el Consejo Nacional de Ciencia y Tecnologia (Colciencias, 2017),
los sistemas de innovacion (SI) son una estrategia que busca desarrollar los
componentes clave que impulsan la creacién y consolidacién de sistemas
basicos de innovacion en las empresas. A partir de este sistema, las em-
presas desarrollan capacidades para generar nuevos productos, servicios,
procesos o nuevos modelos de negocio de forma sistematica, aprendiendo
y aplicando metodologias y técnicas que disminuyen los riesgos asociados;
les permiten asignar efectivamente los recursos y aumentar la probabili-
dad de éxito en el mercado, generando impacto en el crecimiento econé-
mico de sus negocios.

2.2.1. Elementos que conforman un Sistema de Innovacion Empresarial

Un Sistema de Innovacion Empresarial (SIE), se resume en los siguientes
elementos que deben funcionar de manera integrada (Mendoza, 2010):

e Personas. Los innovadores son personas poco comunes, y una
empresa debe contar con un equipo cuyos integrantes deben te-
ner perfiles especiales, con capacidades para ejecutar funciones de
creatividad para generar las ideas; racionalidad para evaluar légica
y practicamente las propuestas; ejecucion para su operacionaliza-
cién y puesta en practica. Por tal razon, el perfil de los integrantes
de este equipo debe apoyarse en atributos tales como apertura
mental, flexibilidad, imaginacién, espiritu cuestionador, gusto por
el cambio, tenacidad, tolerancia a la frustracion, alta autoestima,
emprendimiento.

e Canales. El personal de la empresa solo puede acceder al sistema
mediante canales, lo cual ocurre cuando se contratan profesionales

para desarrollar proyectos de innovacion (canales de forma directa)
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o cuando el personal de la empresa sugiere ideas innovadoras (for-
ma de captacion de ideas).

e Procesos. Son los que dan fuerza administrativa y operativa a la in-
novacion y facilitan su desarrollo. Estos procesos permiten la capta-
cién de iniciativas innovadoras, disefian y desarrollan las innovacio-

nes con mecanismos de apoyo y establecen incentivos.

e Técnicas. Crean valor en la innovaciéon y desarrollan la creatividad
mediante la Illuvia de ideas, pausa creativa, analogia, desplazamien-
to inverso, pensamiento integrador, trabajo de laboratorio y progra-
mas de computador.

e Gestion. Es responsabilidad de la administracion de la empresa,
para establecer objetivos, dreas de innovacién, procesos de partici-
paciony liderazgo, politicas de incentivos, liderazgo y evaluacién del
desempefio. Un aspecto importante es la financiacion de la innova-
cidn, y se constituye en punto clave que requiere financiacién propia
separada del presupuesto tradicional.

2.2.2. Componentes del Sistema de Innovacion Empresarial

Segun Mendoza (2010), un aspecto importante al examinar el SIE es la
orientacidn estratégica que debe tener, es decir, debe corresponderse con
la estrategia que la empresa ha establecido; en este sentido, el canal de
campos de innovacion resulta fundamental debido a que con él se estable-
cen dmbitos novedosos de gran valor para la compafiia, de tal forma que
ellos se enfilen hacia el mejor curso de accion. También es claro, por el otro
lado, la necesidad de que la innovacion y su plan queden establecidos en la
mision, la vision y los valores (Kaplan y Norton, 2008).

Entre los componentes que conforman el sistema de innovacion em-
presarial, se encuentran los siguientes:

e Estrategias Innovadoras. La estrategia de una empresa es el plan
ideado para dirigir un asunto y para designar en cada momento el
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conjunto de reglas que aseguran una decision dptima. Las estrate-
gias que adopta una empresa estan relacionadas con su misién vy vi-
sion. En este sentido, la estrategia para el cambio en la organizacion
deberd estar enmarcada en una cultura organizacional sélida, que
permee todo el contexto empresarial, pues esta actia como filtro a
través del cual se percibe la realidad a la que se enfrenta el sector
empresarial mundial (Claver, et al., 2000; Beaver & Carr, 2002; Azua-
je, 2005; Diefenbach, 2007; Cohen, 2007; Riad, 2007; Prieto, et al.,
2015). Por tal razén, se hace relevante que el personal reconozca la
existencia de situaciones cambiantes y se comprometa a actuar en
favor de ellos, requiriendo procesos de comunicacion, educacion,
participacién y apoyo en el personal.

Un aspecto que es importante al examinar el SIE es la orientacion
estratégica que debe tener, es decir, él debe corresponderse con la
estrategia que la empresa ha establecido; en este sentido, el canal
de campos de innovacién resulta fundamental debido a que con él
se establecen dmbitos de innovacidon de gran valor para la compa-
fila, de tal forma que ellos se enfilen hacia la estrategia. También es
claro, por el otro lado, la necesidad de que la innovacién quede es-
tablecida en el direccionamiento estratégico, en la misién, la visidon
y los valores. De la misma manera, deben alinearse segun Kaplan
y Norton (2008) el plan de innovacion y el plan estratégico de la
companiia.

Capacidad de Innovacidn. Para De la Varga y Galindo (2014), la ca-
pacidad para innovar es entendida como una de las capacidades
esenciales para las empresas, resultando clave para la competitivi-
dad de las mismas; por tanto, es necesario que las organizaciones
potencien su capacidad de innovacion para identificar y desarrollar
las combinaciones de recursos y capacidades que les provean de
fuentes de ventajas competitivas sostenibles y, de este modo, per-
manecer continuamente adaptadas a los cambios o adelantarse a
ellos.
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Por su parte, Prieto (2003) sefiala que la innovacion debe manifes-
tarse en todos los planos de la organizacion, ya que siempre habrd
algo que cambiar, no solo en productos, sino en sistemas, estruc-
turas o métodos de direccion. El mismo autor plantea que un buen
gerente debe ser capaz de pensar con creatividad, debe buscar
constantemente nuevas combinaciones, mejores metas y métodos;
debe mantenerse alerta para saber lo que esta sucediendo para re-
conocer sus problemas y encontrar solucion; debe tener voluntad
para destruir lo pasado de moda y lo ineficaz, remplazarlo con lo
nuevo y lo mejor.

En este orden de ideas, Mathison, Gandara, Primera, & Garcia,
(2007, citados por Barrios, Oliveros y Acosta, 2016) expresan que
la capacidad dinamica de innovacién es la aptitud de una empresa
para cambiarse a si misma, repetida y rdpidamente, con el fin de
responder o adaptarse a los cambios del entorno y seguir generan-
do valor, transformando los procesos empresariales, para dar lugar
a organizaciones mas competitivas, agiles y eficaces. Asimismo, la
capacidad de innovacién incluye a toda la organizacién, porque se
logra en su conjunto que estas, vuelvan explicito el conocimiento
individual, lo acumulen, codifiquen y almacenen en memorias de la
empresa y patentes para el uso colectivo presente y futuro. De esta
manera la capacidad de innovacion se configura como un elemento
clave para la obtencién de resultados empresariales a través de los
procesos de explotacion, exploracion y ambidestreza organizacional
(Acosta-Prado & Ficher, 2013).

En este sentido, la capacidad innovadora requiere ser un valor es-
tratégico de la organizacion, apoyado totalmente por el liderazgo de
la misma. Esto debido a que la capacidad de la empresa de detectar
las oportunidades y las necesidades de cambio, depende de qué tan
efectiva sea la puesta en practica de los recursos disponibles (ex-
ternos e internos). A través del empleo de métodos de gerencia de
la innovacion, serd mas facil el control de los procesos, asi como su
efectividad y eficiencia.
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e Entorno Competitivo. El entorno de la organizacién dicta las opor-
tunidades, las limitaciones y las amenazas que deben identificarse
antes de desarrollar una declaracion de la misién; los desarrollos
tecnoldgicos en el dmbito de las comunicaciones pueden ejercer un
impacto negativo en los viajes de negocios por lo que deben tomar-
se en cuenta en la declaracion de la misién de la organizacion (Don-
nelly, Gibson e Ivancevich, 1999).

En este sentido, Martinez & Milla (2012) sefialan que el modelo de
las cinco fuerzas, desarrollado por Porter (1979), ha sido la herra-
mienta analitica mds comidnmente utilizada para examinar el entor-
no competitivo, descrito en término de cinco fuerzas competitivas
bdsicas:

1. La amenaza de nuevos entrantes (barreras de entrada)

2. El poder de la negociacion de los clientes

3. El poder de la negociacién de los proveedores

4. La amenaza de productos y servicios sustitutivos

5. Laintensidad de la rivalidad entre competidores de un sector
Cada una de esas fuerzas afecta a la capacidad de una empresa para
competir en un mercado concreto. Juntas determinan la rentabili-
dad potencial de un sector determinado, ya que estas cinco fuerzas
actuan permanentemente en contra de la rentabilidad del sector.

2.3. Competitividad

El mundo vive un proceso de cambio acelerado y de competitividad
global en una economia mas liberal, concepto que hace necesario un cam-
bio de enfoque en la gestién de la organizaciéon empresarial; basado en el
propdsito de las empresas de elevar sus indices de productividad, lograr
mayor eficiencia y brindar un servicio de calidad, lo que las obliga a adoptar
modelos de administracion que tienen como base central el talento hu-
mano desarrollando el trabajo en equipo para alcanzar la competitividad y
responder idéneamente a la creciente demanda de productos de éptima
calidad y de servicios eficientes, oportunos y cualificados.
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Esta realidad permite concebir la competitividad como la capacidad de
una organizacién de mantener sistematicamente ventajas que le permitan
alcanzar, sostener y mejorar una determinada posicién en el entorno so-
cioecondmico. Competitividad significa entonces, un beneficio sostenible
para la empresa, y es el resultado de una permanente mejora de calidad y
de innovacion. Este concepto provoca una evolucion que supera la vision
tradicional en el modelo de empresa y de empresario, que se acerca a los
parametros de excelencia, con caracteristicas de eficiencia y eficacia en la

organizacion.

Lo anterior supone una continua orientacion hacia el entorno y una
actitud estratégica por parte de la empresa. Su ventaja, entonces, estaria
en su habilidad, recursos, conocimientos y atributos, considerando que de
ellos carecen sus competidores o que producen mayor rendimiento al con-

frontarse con otras empresas.

La innovacién en las empresas estd intimamente vinculada con la com-
petitividad. Para que una empresa sea competitiva es necesario que in-
cremente su esfuerzo tecnoldgico y de innovacion; lo anterior permite
contrarrestar los efectos que producen la apertura y la globalizacién gene-
rando asi niveles dptimos de competitividad que redundan en la genera-
cién de empleos mejor remunerados y la creacién de empresas con bases

tecnoldgicas.

Para este logro es importante el incremento en las inversiones en ac-
tividades de investigacion y desarrollo (1+D), lo que incluye la formacién
de personal y los servicios tecnoldgicos necesarios, asi como que el sector
privado incremente su inversién en las actividades cientificas y tecnologi-
cas. Sin embargo, al ser la empresa un actor central de la innovacién, se
puede caer en el extremo de una correlacién directa de la innovacion con

la competitividad empresarial.

Para ello se propone tomar en cuenta algunos aspectos: Primero la in-
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novacion es una condicién necesaria pero no suficiente para alcanzar la
competitividad. Por tanto, esta es una variable multifactorial: formacion
empresarial, habilidades administrativas, laborales y productivas, la ges-
tién, la innovacién y el desarrollo tecnoldgico.

Se requiere partir de una base institucional amplia para la competencia.
Entonces alin con mayor razén, la competitividad requiere arreglos institu-
cionales diversos, pues incluye tanto las estrategias de mercado, incluidos
en la competencia, como aquellas relacionadas a sus capacidades y recur-
sos internos a la empresa. En efecto, la competitividad refiere una ventaja
basada en el dominio por parte de una empresa de una caracteristica, ha-
bilidad, recurso o conocimiento que incrementa su eficiencia y le permite
distanciarse de la competencia. Por tanto la innovacién es solamente una
variable o factor importante de la competitividad, pero que puede ser in-
terno o externo a la empresa. Lo esencial es el papel que la innovacion tie-
ne para la empresay en particular para su competitividad (Trevifio, 2002).

Es importante resaltar que cuando la tecnologia se integra adecuada-
mente en los procesos de negocio, puede ser una herramienta clave al
servicio de la mejora de productividad, la diferenciacién, la capacidad de
respuesta, la reduccién de costes y la mejora del valor y el servicio ofrecido
al cliente.

En este sentido es determinante identificar los retos que define el ac-
tual entorno de negocio, los retos de transformacién que ese entorno im-
pone a las empresas y del valor clave que pueden aportar a ese proceso
para afrontar con éxito la innovacion de las empresas, entendiéndose esta
como la capacidad para transformar los procesos empresariales y crear or-
ganizaciones mds competitivas, agiles y eficaces, piezas interrelacionadas
gue ayudan a componer y entender el complejo rompecabezas que define
hoy la actividad empresarial; por lo tanto, no es la tecnologia el secreto,
sino la habilidad para integrarla en la empresa y convertirla en un instru-
mento de innovacion.
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Sin embargo, la mera utilizacion de tecnologia en la empresa no ase-
gura, en si misma, ventajas competitivas diferenciadoras ni mejoras incre-
mentales en la productividad de una organizacién; por lo cual las nuevas
fuentes de valor, la diferenciacion y la competitividad se encuentran en
una integracion entre tecnologia y negocio requeridas para innovary trans-
formar la organizacion (Moraleda, 2004).

2.3.1. Niveles de Competitividad

La competitividad no es producto de una casualidad ni surge esponta-
neamente; se crea y se logra a través de un largo proceso de aprendizaje
y negociacion por grupos colectivos representativos que configuran la di-
namica de conducta organizativa, como los accionistas, directivos, emplea-
dos, acreedores, clientes, por la competencia y el mercado, y por ultimo, el
gobierno y la sociedad en general.

Los niveles de competitividad pueden ser internos o externos. Los in-
ternos se refieren a la capacidad de la organizacién para lograr el maximo
rendimiento de los recursos disponibles (personal, capital, infraestructura,
equipos, materiales, insumos, ideas y planes) y los procesos de transfor-
macion para competir consigo misma como un continuo esfuerzo de supe-
racién. Los niveles externos se orientan a la elaboracién de los logros de la
organizacion en el contexto del mercado o del sector al cual pertenece la
empresa, teniendo en cuenta los procesos de innovacion, dinamismo, es-
tabilidad econdmica, con el fin de mantener o mejorar su posicionamiento
en el mercado mediante nuevas ideas, productos y servicios que generen
nuevas oportunidades de mercado; por tanto, en términos de competi-
tividad es necesario tener en cuenta estrategias que den respuesta a las
necesidades del entorno.

Una organizacion, cualquiera que sea la actividad que realice, si desea
mantener un nivel adecuado de competitividad a largo plazo, debe utilizar
antes o después, unos procedimientos de analisis y decisiones formales,
encuadrados en el marco del proceso de “planificacion estratégica”. La fun-
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cion de dicho proceso es sistematizar y coordinar todos los esfuerzos de las
unidades que integran la organizaciéon encaminados a maximizar la eficien-
cia global. Para explicar mejor dicha eficiencia, consideran los niveles de
competitividad: tanto interna como externa.

La competitividad interna se refiere a la capacidad de organizacion para
lograr el maximo rendimiento de los recursos disponibles, como personal,
capital, materiales, ideas, etc., y los procesos de transformacién. Al hablar
de este nivel viene la idea de que la empresa ha de competir contra si mis-
ma, con expresion de su continuo esfuerzo de superacion.

El nivel externo esta orientado a la elaboracién de los logros de la orga-
nizacién en el contexto del mercado, o el sector a que pertenece. Como el
sistema de referencia o modelo es ajeno a la empresa, esta debe conside-
rar variables exégenas, como el grado de innovacién, el dinamismo de la
industria, la estabilidad econdmica para estimar su competitividad a largo
plazo. La empresa, una vez ha alcanzado un nivel adecuado desde el en-
torno debera disponerse a mantener un nivel de competitividad futura,
basado en generar nuevas ideas y productos y de buscar nivel de competi-
tividad nuevas oportunidades de mercado.

Con base en lo anteriormente dicho, el Centro Cardiovascular del
Magdalena S.A. pretende la instalacion de una Unidad de Hemodinamia
a través del Sistema de Innovacién Empresarial (SIE), en armonia con la
especialidad de Electrofisiologia, afianzarse en el mercado de la salud, drea
geografica de los departamentos de Magdalena, Cesar y La Guajira, de una
manera sostenible en la demanda de sus servicios e ingresos financieros.
Esto implica que la empresa se mantenga competitiva con respecto a las
demas de su entorno y servicio, asi como el mejoramiento en su organiza-
cién interna para garantizar su sostenibilidad econdmica.

2.3.2. Estrategias de diferenciacion para la competitividad

Segun lo planteado por Porter (2004), la estrategia genérica de dife-
renciaciéon consiste en lograr una ventaja competitiva al crear un bien o
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servicio que sea percibido por los clientes como exclusivo de una manera
importante, y produce una lealtad de los clientes y poca sensibilidad al
precio resultante. Este autor considera que la estrategia genérica fortalece
la posicion de la empresa en el mercado y sigue las reglas de juego social-
mente deseables por las normas de ética, las politicas y regulaciones del
Estado.

El autor afirma que los métodos de diferenciacion pueden tomar mu-
chas formas como: imagen, marca, tecnologia, servicio al cliente o cade-
na de distribuidores y red de ventas. Todas estas formas constituyen una
combinacion de medios o politicas para las diferentes operaciones de la
empresa a fin de lograr los objetivos y metas propuestos.

Este sefiala que en el campo de la competitividad se mueven algunas
fuerzas que deben ser tenidas en cuenta para establecer estrategias de
diferenciacion como: el poder de negociacién de los proveedores y de los
clientes, laamenaza de nuevos ingresos, productos o servicios y la rivalidad
entre los competidores existentes. Teniendo en cuenta este planteamien-
to, Porter propone estrategias genéricas de éxito potencial para desempe-
fiarse mejor que otras empresas, a saber:

e Liderazgo general de costos: Estd representado en la produccién de
volumenes de bienes y servicios eficientes y un rigido control de cos-
tos y gastos indirectos.

e Fuerza de venta y publicidad: Fuerte inversion inicial en equipos de
tecnologia y la colocacion de bienes y servicios a precios bajos para
una rapida participacion en el mercado.

¢ Alta segmentacién: Se enfoca en las necesidades de un segmento o
nicho del mercado, pues se atiende de manera mas eficiente que a
lo general.

e Enfoque coherente con el contexto: Desde la perspectiva de la Ges-
tion Empresarial, se tienen muy presentes las potenciales contri-
buciones de la estrategia de la Responsabilidad Social Competitiva
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(RSC), a la competitividad de la empresa en lo que respecta al area
de la salud en su especialidad de Cardiologia especializada.

Habilidades para la comercializacion: En este aspecto se plantea
esencialmente que el producto o servicio debe presentarse de alta
calidad, mas aun si es una empresa que brinda los servicios, pues
el servicio jugard un papel de enlace entre oferta y demanda, por
lo cual el éxito estard supeditado a la capacidad de la empresa para
superar la competencia.

Ingenieria del producto: Las situaciones de productividad y calidad
en el marco de la oferta y demanda, son las caracteristicas esencia-
les para satisfacer las necesidades del mercado y lograr superar la
competitividad, mas cuando se manejan nuevos productos.

Instinto creativo: La creatividad es una herramienta que activa el
proceso innovador por medio de la generacién y desarrollo de ideas
en el entorno empresarial; la creatividad se puede desarrollar de
manera colectiva y no solo individualmente, y su utilizacién constitu-
ye una oportunidad para la mejora de la competitividad empresarial.

Capacidad de investigacién: Las empresas para llegar a ser compe-
titivas necesitan organizar, planear y desarrollar las operaciones de
produccién, mercadeo y competitividad, a través de una investiga-
cion de mercado y el querer del cliente, en el sentido de atender
necesidades demandadas, y conocer lo que hace la competencia.

Liderazgo tecnoldgico de calidad: La alta tecnologia convierte la in-
novacién en una fuerza productiva de importancia creciente que in-
fiere en la competitividad de manera definitiva, generando éxito en
el mercado, en la demanday en la rentabilidad.

Cooperacién entre los canales de distribucidn: Antes que un pro-
ducto o servicio esté listo para introducirlo al mercado, se deben
establecer estrategias para desarrollar los canales de distribucion
del producto, para hacerlo llegar al mercado meta, del fabricante al
consumidor final.
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Cuando se trata de productos o servicios tecnolégicamente complejos,
la fuente de diferenciacion es la innovacion; su base es la investigacién
para desarrollar una calidad superior, mejores servicios, publicidad creati-
va, mejores relaciones con los proveedores, disposicion de los clientes para
pagar un producto o servicio con precios mas altos pero que no lo propor-
ciona el competidor. Se insiste que las ventajas de una empresa frente a
sus rivales provienen de su habilidad para distinguir su eficiencia, calidad,
innovacion y capacidad de satisfaccién al cliente.

Las consideraciones de Porter, en articulacién con los servicios ofrecidos
por el Centro Cardiovascular del Magdalena S.A., y en relacién a sus com-
petidores de mercado, se evidencian en que sus servicios son comunes con
respecto a la competencia, pero dada la proyeccion de la investigacion, en
el sentido de crear la Unidad de Hemodinamia en una situacién innovado-
ra, se formaliza una diferenciacién en calidad y atencion al paciente, lo que
en consecuencia lleva al Centro a mayores niveles de demanda en el mer-
cado, competitividad en el contexto geografico donde presta sus servicios.

De manera sucinta, se afirma que al ofrecer el nuevo servicio de la Uni-
dad de Hemodinamia en el Centro Cardiovascular, se corrobora la tesis de
Porter, en cuanto a que la empresa desarrolla mayor capacidad de satis-
faccion al cliente, lo que proporciona ventajas frente a sus rivales, dada su
habilidad para prestar el servicio de salud, ahora con mayor eficiencia e
innovacion.

3. METODOLOGIA

Para abordar el objetivo del presente articulo, es importante precisar
su componente metodoldgico, el cual presenta un enfoque cualitativo bajo
la modalidad de estudio de caso, con disefio no experimental de campo
de tipo descriptivo, por cuanto, los procesos de innovacion en el Centro
Cardiovascular del Magdalena S.A, fueron descritos en su estado natural.

Se considera como universo poblacional el Centro de Diagndstico Car-
diovasculary sus distintas areas de especializacién. La técnica empleada fue
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la observacion directa, a través de la indagacion y verificacién, donde los
investigadores —por formar parte de la empresa— describieron detallada-
mente los procesos de innovacion que se desarrollan en las distintas areas

especializadas del Centro de Diagndstico Cardiovascular del Magdalena.

4. RESULTADOS

Luego de la observacién directa de los investigadores en las distintas
areas del centro de diagndstico cardiovascular del Magdalena, se proce-
dio a la descripcion de lo observado, tomando en consideracién aspec-
tos como: Estrategias Innovadoras, Capacidad Innovadora de la empresa
y Entorno Competitivo, lo cual permitié a los investigadores construir un
modelo, el cual denominaron: Modelo Estratégico, Competitivo y de In-
novacion (ECI) para el Sistema de Innovacién Empresarial en el Centro de

Diagndstico Cardiovascular del Magdalena S.A., Colombia.

4.1. Procesos de innovacion en el Centro Cardiovascular del Magdalena S.A.

Los resultados del presente estudio estan basados en el Modelo Estra-
tégico, Competitivo y de Innovacién (ECI) que se adopta para el Sistema de
Innovacion Empresarial (SIE) propuesto, dada la relacion que existe entre
los ejes: Estrategias innovadoras, Entorno competitivo y la Capacidad in-
novadora, para lograr los objetivos de la empresa, validando asi los pen-
samientos que tiene el equipo innovador en la solucién de los problemas
sociales del entorno frente a las afecciones cardiovasculares y una rentabi-

lidad acorde a la inversién de los propietarios.

Es evidente el incremento en el ingreso que el Centro Cardiovascular
del Magdalena ha podido experimentar tras el proceso productivo que re-
vela la evaluacion del Sistema de Innovacion Empresarial (SIE); es asi como
podemos observar que la prestaciéon de nuevos servicios a través de una
transferencia tecnoldgica (equipo de Hemodinamia, servicios outsourcing

de Electrofisiologia, equipo de anestesia y un Electrocardiografo), ha sido
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productiva no solo en términos monetarios como se puede apreciar en los
Estados Financieros, sino en todo lo relacionado con la satisfaccion de las
necesidades cardiovasculares del cliente-paciente de la region, que conse-
cuentemente ha favorecido el mercadeo y la competitividad.

4.1.1. Estrategias Innovadoras

Para lograr los objetivos de la empresa y validar los pensamientos que
tiene el equipo innovador en la solucién de los problemas sociales del en-
torno frente a las afecciones cardiovasculares y lograr una rentabilidad
acorde a la inversién de los propietarios, la empresa adoptd estrategias
innovadoras.

La atencion de pacientes actuales y potenciales en el Centro Cardiovas-
cular del Magdalena S.A. genera una fidelizacion a través de los nuevos e
innovados servicios apoyados en la transferencia tecnoldgica.

En el proceso de observacion se evidencio que la innovacién realizada
en los servicios, se obtuvo fundamentalmente a partir de la transferencia
tecnoldgica ejecutada para suplir equipos obsoletos lo cual redundé en
la calidad de los resultados de los exdmenes, mejoramiento del protoco-
lo médico y tratamiento eficiente; casos que podemos mencionar en la
compra de un Ecdgrafo para el area de Cardiologia, equipo que permite
el desarrollo de ecografias cardiacas de alta resolucién para un acertado

diagndstico.

De igual manera sucedié en el area de Fisioterapia, donde el servicio
mejord su capacidad de atencion a los usuarios a partir de la adquisicién
de nuevas tecnologias para la prestacién de un servicio con eficiencia y
calidad. Ello se logrd con el fortalecimiento en la dotacion de sus equipos
requeridos para los procesos de rehabilitacion.

Es asi como el Sistema de Innovacion Empresarial (SIE), permite al Cen-

tro Cardiovascular del Magdalena S.A. identificar la necesidad del clien-
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te-paciente y resolver a través de nuevos servicios las afecciones cardiacas
complejas, desarrollando el drea de Hemodinamia, para practicar exame-
nes y procedimientos internos en vena y corazén, sefialdndose una nueva
estrategia, dada la contribucién de factores, para la generacion de un nue-
vo servicio, distinto que al hoy se ofrece. Coadyuvan a esta estrategia en
procura del nuevo mercado, las relaciones que tiene la empresa a través de
sus propietarios con las directivas de las diferentes EPS.

4.1.2. Capacidad Innovadora de la Empresa

Teniendo en cuenta que la innovacidn se ha convertido en casi todos los
mercados en una condicién obligatoria para lograr el éxito y una afirmacién
de la empresa a largo plazo, el Centro Cardiovascular del Magdalena S.A. se
empefia en mejorar la calidad de vida de sus clientes-pacientes a través de
la atencién integral de sus enfermedades cardiovasculares.

El SIE en el Centro Cardiovascular enfatiza en la necesidad de materiali-
zar la idea de organizar la innovacion a través de transferencia tecnoldgica
para generar nuevos y mejores procesos productivos en sus servicios y lo-
grar mejoramiento en su rendimiento a corto y largo plazo. Para el Centro
Cardiovascular, la tecnologia no es el Unico factor que determina la com-
petitividad; sin embargo, considera que, dado el conocimiento de sus es-
pecialistas, el riesgo con base en esta nueva tecnologia es mucho menor.

La diferenciacion en el Centro se expresa a partir de la innovacion en la
prestacion de servicios con calidad, generando asi ventajas competitivas
gue la empresa pueda mostrar para atraer un mayor porcentaje del merca-
do, entre las que se puede mencionar nueva tecnologia para el desarrollo
de sus procedimientos, comodidad en la sala de recepcién a los pacientes
en espera, reestructuracion de consultorios para hacerlos mds acogedores
y tecnoldgicamente adecuados para la efectividad de la consulta; ademas,
la educacién continuada a su personal para la humanizacion del servicio
del usuario.

Otro factor de diferenciacién consiste en cumplir con el otorgamiento
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de citas, el recibir sugerencias y quejas, los cuales son atendidos inmedia-
tamente. Con la reestructuracion programada pretende elevar sus niveles
de responsabilidad para la consecucidn y logro de sus nuevos objetivos,
relacionados con el montaje del SIE.

El staff de médicos especialistas en Cardiologia y Hemodinamia, son
otra forma de diferenciacion significativa; en términos generales, la dife-
renciacion estd en la calidad de la atencidn a los pacientes, dado el conoci-
miento de los especialistas y la cultura relacional de todo el personal.

4.1.3. Entorno Competitivo

El Proyecto a través del SIE, realiza un analisis del entorno empresarial,
identificando las fuerzas que lo componen, la incidencia directa en el fun-
cionamiento de interno de la empresa y la influencia sobre los resultados.

El Centro Cardiovascular del Magdalena S.A. se encuentra en constante
interaccion con su medio y por ende con la competencia a través de la in-
novacién de sus servicios que responden a la transferencia tecnoldgica en
la cual se ha invertido en los Ultimos afios, sin dejar de mencionar que la
aparicién de nuevas tecnologias ha transformado el entorno competitivo
en gue estas empresas desarrollan su actividad.

Por observacién, se ha identificado el entorno competitivo de la empre-
sa la cual se circunscribe a la prestacién de servicios de la poblacion afiliada
en las diferentes empresas prestadoras de servicios de salud ubicadas en la
ciudad de Santa Marta con proyeccién a los municipios de Ciénaga, Funda-
cién, Valledupar y Riohacha brindando servicios. Sus competidores estan
organizados en un grupo de cinco instituciones prestadoras de servicios de
salud, las cuales también utilizan la innovacion a partir de la adquisicion
de tecnologia y creacidén de nuevos servicios y mejora de los mismos; ello
hace que el Centro Cardiovascular se encuentre en un ambiente altamente
competitivo con las empresas del sector. Ellas son: Centro de Cardiologia
Cardiestrés Ltda., Fundacién Cardiovascular de Colombia, Clinica Mar Cari-
be y Centro Nacional de Cardiologia.
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Al mirar el entorno de la empresa, se puede comprender que la fuer-
za, y su dindmica, la componen aspectos de tipo cualitativo como las rela-
ciones de intereses econdmicos, relaciones de influencia y la diferencia-
cién de servicios entre las empresas, que hacen complejo su esquema de
funcionamiento.

En este sentido, las empresas que compiten en el mercado con el Centro
Cardiovascular del Magdalena S.A., estdn completamente identificadas. La
observacion muestra diferentes apreciaciones de los usuarios que permite
mantener en los promedios acostumbrados los indicadores de atencion
del Centro, esto, dado por la estrategia de firmar contratos previos con
las distintas EPS por el término de un afio renovable, asi como las mejores
relaciones entre los duefios del Centro Cardiovascular y las directivas de
aquellas empresas; por tal motivo no se observa a los competidores como
un problema ya que se busca permanentemente la calidad de los servicios
actuales asi como de los nuevos que se ofreceran.

Finalmente, el poder de negociacién con proveedores (manejo de la
deuda y cumplimiento de compromisos) se puede mencionar como otra
estrategia de diferenciacion ya que de manera similar desarrolla este tra-
tamiento con los clientes (manejo de la cartera, acuerdos para evitar pro-
cesos juridicos).

Con relacidn al enfoque, los procesos competitivos y la dindmica de los
mercados, una estrategia competitiva enfocada en la posibilidad que tie-
ne la empresa para dirigir sus esfuerzos a la creacion y gestion de nuevos
conocimientos para competir exitosamente en los mercados del entorno
es a través de la generacion de nuevos productos o servicios debidamente
innovados. Esta es una caracteristica del Centro Cardiovascular el cual se
ha desarrollo a partir del 2012 con base en las necesidades observadas,
qgue permite el mejoramiento del funcionamiento para el sostenimiento
ante la competencia en el medio.

Por otra parte se observd que en las reuniones periddicas de la Junta
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de Socios, se evidencia el problema de la cultura organizacional con fuerte
exigencia en la necesidad de una permanente innovacion en la prestacion
de los servicios; proceso que culturalmente estd arraigado en una sola per-
sona requiriéndose la participacién activa de todos. La empresa se acoge
a los planteamientos del SIE en el sentido que los procesos de innovacion,
requieren cambios culturales importantes, para lo cual se necesitan lideres
gue estén al frente de la nueva mentalidad, quienes hayan entendido y
dominen los procesos de manera convincente, y puedan asi desarrollar y
materializar los proyectos, generando liderazgo externo a nivel de la em-
presa en su contexto, con una visién clara, continua y coherente.

Lo anteriormente planteado permite proponer el Modelo Estratégico,
Competitivo y de Innovacion (ECI) para el Sistema de Innovacion Empresa-
rial en el Centro de Diagndstico Cardiovascular del Magdalena S.A., Colom-
bia, el cual se esquematiza en la Figura 1.

«Liderazgo Innovador
«Mercadeo
*Mejoramiento Continuo
«Alianza

ESTRATEGIAS
INNOVADORAS
Diferenciacion Liderazgo
RESULTADOS
\________
ENTORNO CAPACIDAD
COMPETITIVO Enfoque INNOVADORA

« Centro Nacional de
Cardiologia.
« Cardiestrés Ltda.
« Clinica Mar Caribe

Tolerancia del error
Experimentacion

*Fundacion .  Riesgos
Cardiovascular de Equipos Innovadores
Colombia

Figura 1. Modelo ECI para el Sistema de Innovacion Empresarial en el Centro
de Diagnéstico Cardiovascular del Magdalena S.A., Colombia

Fuente: Elaboracion propia (2016)
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5. CONCLUSIONES

La innovacién en la nueva economia; representa la produccién de co-
nocimiento aplicado para producir nuevas formas de “valor”, las cuales
generan ventajas competitivas y crecimiento econémico, por las personas
gue pertenecen a una organizacion: es la combinacion de capacidades, co-

nocimiento, experiencia, creatividad y comunicacion.

A partir de los resultados se puede concluir que el Centro Cardiovascu-
lar del Magdalena S.A. tiene un sistema de innovacién que le permite como
empresa desarrollar actividades que respondan a los procesos de actuali-
zacion, crecimiento y acceso al mercado de acuerdo con el entorno geogra-

fico en el cual oferta sus servicios para el drea especializada cardiovascular.

Dentro de las actividades innovadoras que responden a estas necesida-
des se observd un crecimiento tecnoldgico en los Ultimos afios, acorde con
el crecimiento de la poblacién atendida para la regién del Magdalena, la
cual consta de equipos especializados no solo para el diagndstico oportuno
y eficiente frente de las alteraciones de salud de los usuarios sino para la
intervencion médica y de rehabilitacion de manera eficaz segun los hallaz-
gos observados en estas exploraciones clinicas mediante el uso de equipos
de alta tecnologia.

El Sistema de Innovacion Empresarial (SIE) ha podido mostrar que no
solo administrativamente, sino también financieramente surge como un
factor muy diciente y definitivo en el surgimiento empresarial a través de
una mejor y productiva operacién que visiona y materializa una mejor ren-
tabilidad, como lo revela el Centro Cardiovascular del Magdalena S. A., en
sus estados financieros durante los Ultimos cinco afios, cuyo crecimiento se
apoya mas que todo en el drea de Hemodinamia y Electrofisiologia, a tra-
vés de su positiva competitividad en la prestacidn de los servicios especia-
lizados de salud en Cardiologia y Hemodinamia, en un marco de innovacién

dada la transferencia tecnoldgica.

La innovacion en el servicio ofertado, se identificd como una actividad
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gue tiene importantes aportes en su calidad, lo cual repercute en el creci-
miento de la poblacién que se ha venido atendiendo en el transcurso de
los Ultimos cinco afios. De esta manera la empresa expande su alcance a
poblaciones aledafias que antes eran desatendidas y hoy tienen cobertura
a través de una oferta que responde a los requerimientos de la region.
En este sentido, la transformacién de los servicios es evidente a partir de
la evaluacion del modelo de la empresa; sin embargo, puede mejorar sus
resultados a través de los cambios tecnoldgicos enmarcados en un con-
junto de actividades innovadoras que permitan la generacion de nuevos

servicios.

Asi mismo en cuanto a la planta de profesionales de la salud y adminis-
trativos que atiende en el Centro se ha observado un crecimiento tanto en
numero como en nuevas especialidades y en la formacion profesional que
permite la atencion humanizada de los usuarios en cada uno de los servi-
cios ofertados, contribuyendo de esta manera al crecimiento de la Institu-
ciény al fortalecimiento de la cultura de la calidad y de la innovacion tanto
en la empresa como en los trabajadores.

Estas actividades permiten al mismo tiempo identificar acciones de in-
novacién pero también deficiencias en el SIE tales como una necesaria pla-
neacion en la adquisicion de tecnologia, siendo evidente la necesidad de
clarificar un canal de innovacion en la empresa para identificar y priorizar
las necesidades de la compafiia que soporte la toma de decisiones acer-
tadas para el crecimiento continuo de la Institucion. Esta carencia de un
equipo innovador favorece el incremento en el riesgo a la hora de tomar

decisiones, induciendo al error.
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INFLUENCIA DEL APRENDIZAJE
ORGANIZACIONALEN EL PROCESO DE
INNOVACION. UNAAPLICACION EN NUEVAS
EMPRESAS DE BASE TECNOLOGICA

Influence of Organizational Learning in the Innovation
Process. An Application in New Technology Based Firms

JULIO CESAR ACOSTA PRADO
NESTOR JUAN SANABRIA LANDAZABAL

RESUMEN

En esta investigacion se analiza la influencia del aprendizaje organizacional en
el proceso de innovacidn de las Nuevas Empresas de Base Tecnoldgica (NEBT) del
Parque Cientifico de Madrid (PCM) y del Parque Cientifico Leganés Tecnoldgico
(LEGATEC), localizadas en la comunidad de Madrid, Espafia. La metodologia apli-
cada es de tipo cualitativa basada en el estudio de casos de siete empresas en los
sectores de ingenieria, biotecnologia y tecnologias de la informacion y de las comu-
nicaciones. El resultado obtenido muestra que el aprendizaje organizacional influye
de forma positiva en el desarrollo de innovaciones y favorece la gestién eficiente
de las empresas.

Palabras clave: Aprendizaje organizacional, innovacion, nuevas empresas de
base tecnoldgica (NEBT), investigacién y desarrollo (1+D).

ABSTRACT

In this paper analyzes the organizational learning as process of innovation in
New Technology Based Firms (NTBF) of the Science Park of Madrid and of the Scien-
ce Park Technological Leganes (LEGATEC), localized in the Community of Madrid,
Spain. The applied methodology is qualitative based on case studies of seven firms
of sectors in information-communication technologies, engineering, and biotech-
nology. The results show that organizational learning has a positive influence on
the development of innovations and helps an efficient management of the firms.

Keyworks: Organizational learning, innovation, new technology-based firms
(NTBF), research and development (R&D).

1. INTRODUCCION
El aprendizaje organizacional es uno de los conceptos mas amplios y de
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multiples dimensiones dentro de la literatura de la organizacién de empre-
sas. Significa esto que un elevado numero de autores hacen referencia a él
en sus trabajos e investigaciones, pues no existe una Unica definicion ni de
lo que es el aprendizaje ni de cdmo se desarrolla dentro de la organizacién
(Fiol y Lyles, 1985; Huber, 1991; Weick, 1991; DiBella y Nevis, 1998; Vera
y Crossan, 2000). Estos estudios e investigaciones, analizan mayormente
el aprendizaje por sus efectos, reconociendo que es una condicion para el
cambio basado en el estado del conocimiento de una organizacién. Se tra-
ta de una concepcidon que engloba los componentes cognitivos y de com-
portamiento vinculados al conocimiento (Argyris y Schon, 1978; Duncan 'y
Weiss, 1979; Garvin, 1993; Senge, 1990; Walsh y Ungson, 1991; Crossan,
Lane y White, 1999; Rant, 2001), segun la cual el aprendizaje organizacio-
nal representa la transformacion tanto del modo de pensar las cosas, como
del modo de hacer las cosas. Consecuentemente, el resultado inmediato
debe ser un conocimiento nuevo o mejorado, siendo el punto central del
aprendizaje establecer una experimentacién reactiva basada en la prueba
y el error y, al mismo tiempo, hacer posible una resolucion de problemas
con caracter anticipativo.

De todo ello se deduce que todas las organizaciones deben compro-
meter una parte de sus recursos en el aprendizaje como parte de su de-
sarrollo, pues aquellas organizaciones incapaces de hacer del aprendizaje
una cualidad esencial, sencillamente, tienden a desaparecer (Nevis et al.,
1995). Lo légico es considerar que el aprendizaje en la organizacion cons-
tituye un comportamiento sistemdatico e inmanente a la misma (Duncan
y Weiss, 1979). No es una eleccidn, sino algo que forma parte de la defi-
nicion de las organizaciones como sistemas complejos (Alle, 1997). Asi lo
han reconocido numerosos autores (Levitt y March, 1988; Leonard Barton,
1993, 1995; DiBella, Nevis y Gould, 1996; Appelbaum y Reichart, 1997,
Beveridge, Gear y Minkes, 1997; DiBella y Nevis, 1998; Van der Krogt, 1998,
entre otros), para quienes las organizaciones se comportan como sistemas
de aprendizaje desarrollados espontaneamente en un determinado con-
texto. Por tanto, cuanto mayor sea la capacidad de aprendizaje del sistema,
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mayor sera la probabilidad de alcanzar y mantener un alto grado de inno-

vacion y el éxito en un entorno cambiante.

Recogiendo las argumentaciones previas, en esta investigacion se en-
tiende el aprendizaje organizacional como un proceso sistémico dotado
de una cartera o estructura de conocimientos que evoluciona constante-
mente, como respuesta a las transformaciones del entorno que se produ-
cen en cada situacion concreta (Acosta, 2010). Asi pues, es perfectamente
posible atribuir al conocimiento las propiedades de un objeto estatico que
se puede almacenar, manipular, organizar, recuperar, e incluso, medir en
cierto grado (Alle, 1997; Zack, 1999) y, al mismo tiempo, el conocimiento
es un concepto dindmico que debe ser preferentemente descrito como
el proceso de conocer (Polyani, 1962) y, por ende, de actuar dentro de la
organizacion (Nonaka, 1999). Concretamente, el conocimiento es el objeto
inicial y resultante del aprendizaje organizacional y, a su vez, de la innova-
cién, por lo que el vinculo existente entre el conocimiento y la accién es
posible gracias al aprendizaje (Acosta-Prado, 2010).

En este contexto, el objetivo de esta investigacion es analizar la influen-
cia del aprendizaje organizacional en el proceso de innovacion de las NEBT
del PCM y LEGATEC, localizadas en la Comunidad de Madrid, Espaiia.

Teniendo en cuenta el objetivo de investigacion y sus fundamentos teo-
ricos, la aplicacion de la metodologia de investigacién es de tipo cualitativa
basada en el estudio de siete casos. Las principales aportaciones de este
estudio han sido tanto el andlisis del aprendizaje organizacional en el pro-
ceso de innovacion de las NEBT, escasamente estudiadas, como proponer

aplicaciones de los resultados obtenidos en la gestién de las empresas.

2. FUNDAMENTOS TEORICOS

Como se ha sefialado, las definiciones acerca del aprendizaje organiza-
cional difieren entre si en la medida que adoptan un determinado enfoque

u otorgan una mayor importancia a unos aspectos sobre otros; asi, por
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ejemplo, el aprendizaje organizacional se ha venido relacionando con as-
pectos tan variados como: las rutinas, el conocimiento, la capacidad o las
competencias de la organizacién para realizar acciones productivas, inter-
pretar y dar sentido al comportamiento organizacional, asi como detectar
y corregir errores, entre otros.

Estas consideraciones sobre el aprendizaje permiten abordar el estudio
de los procesos en virtud de los cuales la organizacién desarrolla las rutinas
y capacidades esenciales, que favorecen la innovacién como un fendme-
no organizacional complejo construido mediante procesos de aprendizaje
internos y externos, cuya importancia no es tanto el conjunto de recursos
y capacidades existentes, sino los mecanismos que utilizan las empresas
para aprender y acumular nuevas capacidades y habilidades capaces de
reconocer las sefiales del entorno y que se materializan en mejoras y nue-
vos desarrollos de procesos y de productos (Teece, Pisano y Shuen, 1997).

Un criterio que puede servir para diferenciar los distintos enfoques y
las definiciones propuestas del aprendizaje y su influencia en el desarrollo
de innovaciones, se concentran en dos enfoques principales. En primer
lugar, en el enfoque adaptativo los autores asocian el concepto de apren-
dizaje organizacional al desarrollo de comportamientos adaptativos de la
organizacion, es decir, se considera el aprendizaje organizacional como un
proceso de adaptacion al entorno (Cyert y March, 1963; Cangelosi y Dill,
1965; March y Olsen, 1976; Duncan y Weiss, 1979; Hedberg, 1981). En
este proceso de ajuste, la organizacién aprende, siendo el conocimiento
y experiencia generados en la interaccion con el entorno, la base de su

adaptacion y actuacion al mismo.

En segundo lugar, otros autores abordan el estudio del aprendizaje or-
ganizacional y de la innovacién desde un enfoque proactivo. Estos lo rela-
cionan con la capacidad de la organizacién para transformarse y cambiar
(Shrivastava, 1983; Swieringa y Wierdsma, 1992; Kim, 1993). También,
consideran que la organizacion que aprende es aquella capaz de provocar
su propia trasformacion o realidad (Garratt, 1987, 1990, 1992; Bahlmann,
1990; Senge, 1990; Swieringa y Wierdsma, 1992; Landier, 1992; Watkins y
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Marsick, 1993; Redding y Catalanello, 1994). Los autores mencionados no
solo consideran a la organizacion que aprende con capacidad de adaptarse
a su entorno, sino también, capaz de promover su propio cambio incidien-

do en el entorno.

Un estudio integrador de ambos enfoques, tanto adaptativo como
proactivo, es el realizado por Argyris y Schon (1978), que supone la adap-
tacion por influencia del entorno y la accién transformadora de la organi-
zacion en si misma, de acuerdo a su realidad.

A este respecto, las contribuciones de Senge (1990) desde su perspec-
tiva sistémica sostienen que la clave para que una organizacién aprenda
radica en su comprension global y de las interrelaciones entre sus partes
componentes. Define el concepto de aprendizaje organizacional como si-
noénimo de organizacion inteligente. Ademas, indica que son los miembros
de esta quienes expanden continuamente su aptitud para crear los resulta-
dos que desean, donde se cultivan nuevos y expansivos patrones de pen-
samiento, donde las aspiraciones colectivas quedan en libertad, y donde la
gente continuamente aprende a aprender en conjunto.

Un segundo criterio vincula el aprendizaje organizacional con la innova-
cién desde el enfoque de conocimiento. Este agrupa diversas perspectivas.
Entre ellas se encuentran los estudios centrados en la problematica de la
creacion de conocimiento (Dodgson, 1993; Nonaka y Takeuchi, 1995; San-
chez y Heene, 1997; Nonaka e Ichijo, 1997; Nonaka, Reinmoeller y Senoo,
1998) los que analizan y describen la conversién del conocimiento por ni-
veles de aprendizaje, es decir, la integracion del conocimiento individual
en organizacional (Nonaka y Takeuchi, 1995). Asimismo, Huber (1991), que
se centra en la adquisicion de conocimiento por parte de la organizacién.
También las aportaciones de Marengo (1991) y Andreu y Ciborra (1994,
1995, 1996), relacionan el aprendizaje al proceso de creacién de nuevas
competencias o capacidades organizacionales que favorecen el resultado
innovador.

A los trabajos de los autores mencionados, se afiaden investigaciones
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gue sostienen que el aprendizaje organizacional es consecuencia de la am-
pliaciéon de conocimientos de la organizacion, debido a la adquisicidon de
conocimiento fecundado en los procesos de resolucidon de problemas de la
misma (Probst y Bilchel, 1995; Revilla, 1998).

De acuerdo a las aportaciones recogidas en torno al aprendizaje orga-
nizacional se puede decir que siguen una marcada distincion conforme al
momento en que fueron desarrollados, desde un enfoque adaptativo, con-
siderado como una via de adaptacion al entorno; desde un enfoque proac-
tivo, entendido el aprendizaje como una clave del desarrollo y transforma-
cién organizacional impulsado por la propia organizacion; o bien desde el
enfoque de conocimiento, que concibe las organizaciones como un siste-
ma abierto, y el aprendizaje organizacional como un proceso instituciona-
lizado (el conocimiento individual se convierte en organizacional cuando
modifica, crea o reemplaza las rutinas, reglas, procedimientos, etc.). Con
base en este conocimiento las organizaciones se construyen y operan con
capacidad para responder a la incertidumbre del entorno.

Esta investigacion se centra en el enfoque de conocimiento por consi-
derar con se ajusta mas al perfil de las NEBT, cuya actividad productiva y
comercial se basa fundamentalmente en la explotacion de una innovacion
de producto, que operan en sectores intensivos en conocimiento o de tec-
nologia alta y media-alta, que realizan gasto de [+D y ademds no tienen
mas de tres afios de antigliedad.

2.1. Relacidn aprendizaje organizacional e innovacion

Como ya hemos sefialado, cada vez se relaciona mas el aprendizaje
organizacional y el desarrollo de innovaciones. Desde esta perspectiva se
considera que la innovacion es un proceso de acumulacion y combinacion
de nuevos conocimientos (Kogut y Zander, 1992), que tienen como resul-
tado la generacion de un circulo virtuoso del cual se obtendran nuevos
productos y procesos que reforzaran la obtencién de resultados superiores
(Acosta, 2010). Por tanto, la innovacion es un proceso vinculado a la intro-
duccion de cambios en las organizaciones en términos de aprendizaje y
conocimiento (Mufioz-Seca y Riverola, 1997).
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Ahora bien, el hecho de analizar el aprendizaje organizacional en el
proceso de innovacién, engloba un amplio conjunto de actividades den-
tro de las empresas que contribuyen a generar nuevos conocimientos o
mejorar los ya existentes. Estos son aplicados en la obtencion de nuevos
bienes y servicios y nuevas formas de produccion (Lopez, Montes, Vasquez
y Prieto, 2004). Todo ello estd determinado por la relacién entre las carac-
teristicas organizacionales y sus resultados y por la identificacién y viabi-
lidad del cambio, asi como la adecuaciéon de las condiciones, el contexto,
o las capacidades que hagan mas eficiente y mas rapida la produccién de
innovaciones.

En este contexto, Rogers (1983), a partir del concepto innovacion del
conocimiento, entiende esta como un proceso informacional en el cual el
conocimiento es adquirido, procesado y transferido. Para ello, la organi-
zacion debe reconocer y aprovechar nuevas oportunidades por medio de
la creacion y utilizacién de los conocimientos necesarios para desarrollar
capacidades y renovar las existentes (Hamel y Prahalad, 1993).

Por tanto, la innovacién es un proceso a través del cual la empresa pue-
de llevar a cabo cambios mas profundos vy realizar avances cientificos y
tecnoldgicos (Benavides, 1998), incorporandolos a aquellos nuevos pro-
ductos y/o procesos productivos que realiza con el objetivo de adaptarse al
entorno y mejorar su posiciéon competitiva (Lopez, et al., 2004).

West y Farr (1990) apuntan que ciertamente toda innovacion en térmi-
nos organizacionales es cambio, aunque no todo cambio es innovacién. De
este modo, esta constituye una dimension del cambio organizacional que
recoge la intencionalidad del beneficio a obtener, basado en el desarrollo y
explotacion de conocimientos y aprendizajes determinantes en el resulta-
do innovador (Cohen y Walsh, 2000; Cohen, et al., 2002).

En definitiva, la materializacion del aprendizaje organizacional en inno-
vacion es el resultado de un proceso prolongado y de acumulacién de co-
nocimientos dentro de la empresa que puede verse afectado por la base
de conocimientos y aprendizaje facilitadores o inhibidores de dicha capa-
cidad, que implican tanto los efectos de apropiabilidad y la obtencion de
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conocimiento, como la proteccién de los resultados competitivos (Cohen
y Levinthal, 1990).

2.2. Revision de estudios empiricos sobre el aprendizaje organizacional
como fuente de innovacién

En cuanto al aprendizaje organizacional es importante destacar que una
relacion muy directa es la que existe entre la base de conocimientos de
la organizacion y el desarrollo de innovaciones (McEvily y Chakravarthy,
2002). Esta situacion obedece a que dicho aprendizaje esta intimamente
ligado a la capacidad de innovacidn, no solo porque en él se van a incluir
las medidas de input, sino porque ademas, la capacidad de innovacion de
una empresa depende, en gran parte, de los conocimientos y la experien-
cia que posea con anterioridad. Esto sera determinante en la acumulacion
de mas activos relacionados con ello y le permitird incrementar el éxito del
nuevo producto (Adner, 2002).

Tradicionalmente en las actividades del proceso de innovacion, la 1+D es
la que mas atencidn ha recibido por parte de la literatura y que el esfuerzo
que realiza una empresa se puede representar mediante el gasto de I+D, la
intensidad de 1+D (relacion entre el gasto de 1+D y la facturacion), la partici-
pacidn en proyectos de I+D con instituciones u organismos de investigacién
o la existencia formal de un departamento de I+D. Sin embargo, elevados
niveles de intensidad en I+D (medida de input frecuentemente utilizada en
estudios empiricos) no siempre conllevan resultados innovadores de éxito,
mientras que los datos referidos a gastos de |+D si son un input critico en el
proceso de innovacién (Adams, Bessant y Phelps, 2006).

Algunos estudios empiricos muestran que existe un efecto positivo en-
tre el gasto o intensidad en I+D y la innovacién de proceso y de producto,
siendo esta Ultima la mas destacada (Yam, Cheng, Faiy Tang, 2004; Huergo,
2006; Gallego y Casanueva, 2007; Hegde y Shapira, 2007). También encuen-
tran que la gestion de las actividades de 1+D tiene una relacién positiva con
la innovacion de proceso (Huergo, 2006), y de producto (Prajogo y Ahmed,
2006), concretamente en la capacidad de la empresa para integrar las es-
trategias de |+D, implantar los proyectos y gestionarlos (Yam, et al., 2004).
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En relacién al grado de novedad, la literatura académica presenta es-
casos estudios relacionados con el aprendizaje, por lo que no se puede
mostrar una influencia positiva entre la intensidad de I+D y las activida-
des permanentes de I+D, y la probabilidad de llevar a cabo una innovacion
radical de producto. En este sentido, Leiponen (2006) apunta que la 1+D
institucionalizada es importante solo para mejorar los servicios existentes,
pero no para crear nuevos servicios. En cuanto a los procesos de produc-
cién, Cabello-Medina, Carmona y Valle (2006) afirman que los procesos
estandarizados estan relacionados positivamente con la innovacion radical
de proceso. De modo que no queda suficientemente clara la relacion entre
el aprendizaje y la innovacion radical de proceso.

Por otra parte, Leiponen (2006) afirma que existe una influencia positi-
va entre la intensidad de I+D y las actividades permanentes de 1+D, y la pro-
babilidad de llevar a cabo una innovacién incremental de producto. Asimis-
mo, Cabello-Medina, et al. (2006), indican que los procesos flexibles estan
relacionados positivamente con la innovacion incremental de producto.

Sin embargo, Hayton (2005) no logra mostrar las relaciones sefialadas,
asi como la influencia de la propiedad intelectual sobre las innovaciones
de producto y de proceso, como el grado de novedad. Probablemente la
ausencia de relacion e influencia, se debe a la diferencia de sectores pro-
ductivos y actividad.

Partiendo de los fundamentos tedricos expuestos, el objetivo de esta
investigacion es analizar la influencia del aprendizaje organizacional en el
proceso de innovacion de las NEBT del PCM y LEGATEC, localizadas en la
Comunidad de Madrid, Espafia.

3. METODOLOGIA

La metodologia disefiada para llevar a cabo el estudio de casos, y con
ello la consecucién del objetivo de la investigacién, ha sido de tipo cuali-
tativa. Se ha seleccionado esta metodologia con base en los fundamentos
tedricos, la poblacidn objeto de estudio y la escasez de estudios previos
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gue analicen la relacion propuesta en NEBT. El interrogante que ha guiado
el estudio de casos ha sido como influye el aprendizaje organizacional en
los procesos de innovacién de las NEBT.

El estudio se ha disefiado siguiendo las recomendaciones de
Eisenhardt (1989) vy Yin (1984), es decir, la pregunta de investigacion plan-
teada ha sido del tipo “cémo”, centrada en el contexto de las siete NEBT
del PCM y LEGATEC.

Se asegurd que la recopilacion de los datos y su analisis cumplen con
los test de validez de construccion, fiabilidad, validez interna y validez ex-
terna (Eisenhardt, 1989; Sarabia, 1999; Yin, 1984) de la siguiente manera:
utilizando multiples fuentes de evidencia empirica, un protocolo para el
estudio y un caso piloto para refinar los procedimientos de recogida de
datos y el contenido de los mismos y haciendo que los informantes fueran
objeto de los procedimientos. A su vez, que todas las NEBT compartiesen
caracteristicas comunes para realizar el anélisis, utilizando como técnica el
denominado pattern-matching, relevante para el analisis de casos expli-
cativos donde los vinculos causales se establecen en forma de narracion
y para comparar de manera iterativa los acontecimientos comprobados
con las proposiciones tedricas, utilizando tablas como técnica especifica
de tratamiento de datos, para ordenarlos, realizar comparaciones entre los
acontecimientos observados y para establecer relaciones entre los datos y

las proposiciones derivadas de los fundamentos tedricos.

Como técnica principal de recogida de datos se ha utilizado la entrevista
y como fuentes de informacién complementarias la observacion y fuentes
secundarias. Las entrevistas fueron focalizadas, individuales y tomaron la
forma de conversacion informal (Merton, Kiske y Kendal, 1956). Las pre-
guntas fueron extraidas de los fundamentos tedricos ya expuestos, del ob-
jetivo de investigacién y de la interrogante que ha guiado el estudio. Todas
las entrevistas se llevaron a cabo entre noviembre y diciembre de 2008,
con un informante por empresa y un promotor o socio fundador y/o direc-

tor general, con una duracion media de treinta minutos cada una.
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Antes de realizar las entrevistas se firmdé un acuerdo de confidenciali-
dad para preservar la identidad de las empresas, ya que el estudio forma
parte de un proyecto de investigacion denominado “Diagndstico estraté-
gico de activos intangibles” financiado por el Instituto Madrilefio de In-
novacién (IMAFE), aplicado a NEBT en fase de desarrollo (hasta 3 afios de
edad), que operan en sectores de tecnologia alta, media-alta (ingenieria,
biotecnologia y tecnologias de la informacion y las comunicaciones), y que
presentan gasto de |+D y participan en proyectos de 1+D, del PCM y LEGA-
TEC. Ademas, estas empresas se encuentran inmersas en un proceso social
de reflexion y de construccion de la estrategia de innovacién. Por esta ra-
zon las NEBT han sido identificadas con letras. En la tabla 1 se describe la
ficha técnica del estudio.

Tabla 1. Ficha técnica del estudio de casos

SECTORDE | N2DEEM- | INCIO DE NIVEL DE RES-
NEBT| Activibap | pLeaDOs |AcTivipap| UNIPADFUNCIONAL | poNeapiiiDAD
Direccion General/Depar-
A Ingenieria 26 2005 tamento de Marketingy | Director General
Ventas
Direccion General/Depar-
B | Biotecnoldgica 9 2005 tamento de Marketingy | Director General
Ventas
Direccion General/Depar-
C |Biotecnolégica 7 2006 tamento de Desarrollo de | Socio Fundador
Negocio

Direccion General/Depar-

D |Biotecnoldgica 14 2005 tamento de 14D Socio Fundador
Direccion General/Depar-
E Ingenieria 5 2006 tamento de Marketingy | Socio Fundador
Ventas
, Direccion General/Depar-
F Tecnologias de 8 2006 tamento de Organizacion | Director General

Informacion - p
y Servicios de Consultoria

Direccion General/Depar-
15 2005 tamento de Implantacidon | Socio Fundador
Tecnoldgica
Fuente: Elaboracion propia

G Tecnologias de
la Informacion
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La estructura de las entrevistas se desarrollé en dos fases. En la prime-
ra, se pidiod a los informantes que describieran su trabajo en la empresa
para después centrarnos en caracteristicas propias de la misma como sec-
tor de actividad, historia, estructura, misién y relaciones con su entorno. La
segunda fase se centrd en aspectos especificos relacionados con la intensi-
dad de las actividades de 1+D y el grado de novedad de la innovacién. Para
extraer de las conversaciones y discursos los datos de analisis, se grabaron
todas las entrevistas y se transcribieron integramente después de su reali-
zacion (Eisenhardt, 1989; Yin, 1984). Como técnicas complementarias para
la obtencién de datos a tiempo real, se utilizd la observacion y las fuentes
secundarias. En cuanto a la observacion, se tomaron notas de las impre-
siones sobre las actividades y conversaciones de los miembros de las NEBT.
En lo referente a las fuentes secundarias, estas han incluido: paginas web
de las NEBT participantes en el estudio; paginas web del PCM y de LEGA-
TEC; la Memoria 2007 y 2008 del PCM; articulos y notas de prensa sobre
las empresas analizadas, asi como documentos internos e informes confi-
denciales proporcionados por los entrevistados como informes de capital

intelectual y esquemas sobre la estrategia de la empresa.

Tabla 2. Resumen de los datos extraidos de las entrevistas
MEDIDAS DE INPUT A B C D E F G

% de procedimientos documen-
tados de gestion

100% 100% 80% 90% 100% 100%  100%

% de procedimientos documen-

tados de caracter técnico 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100 %

N2 de procesos de desarrollo de

productos 6 2 > 2 3 2 3

N2 de procesos generales 3 3 3

N2 de procesos de relacion con

cliente/proveedor 6 2 2 1 1 3 3

% de Inversion en 1+D / Gastos 0% 85% 100% 75%  80% 80%
Totales

% de técnicos de I+D (EDP) 70% 78% 80% 100% 70% 40% 90 %
0,

odle o G a 100% 100% 100% 100% 100% 100%  90%
desarrollo
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N2 de patentes 2 2 1 1 2 1

0 "
N- de marcas, nombres comer 1 1 3 ) 5
ciales registradas
N2 de productos que explotan

6 2 7

tales marcas
N2 de licencias obtenidas 2 1

0 -
N2 product0§ nuevos o enNdesa 14 5 1 1 7 7 9
rrollo en los Ultimos dos afios

4. RESULTADOS

La tabla 2 muestra los datos obtenidos de las entrevistas de las siete
NEBT del PCM y LEGATEC. Estos corresponden a las medidas de input que
guiaron las entrevistas y que se han materializado en los resultados que se
describen a continuacion:

En relacion a los protocolos organizacionales se han identificado dos
medidas: primero, los procedimientos documentales de gestién, que la
totalidad de las NEBT los identifican en un porcentaje igual o superior al
80 %, es decir, cinco de las NEBT identifican dichos procedimientos en un
100 %, mientras que las dos NEBT restantes lo hacen entre 80 % (Empre-
sa C) y 90 % (Empresa D), respectivamente. Asimismo, los procedimientos
documentales de cardcter técnico, fueron identificados al 100 % por todas

las empresas.

En cuanto a los procesos, los resultados muestran que los procesos
internos relativos al nimero de procesos de desarrollo de producto, son
identificados por las siete NEBT y consideran que tanto la identificacién
como la codificacion de dichos procesos son clave para el funcionamiento
de la empresa en su actividad innovadora y su permanencia en el mercado.
Sin embargo, los procesos generales no son identificados por todas las em-
presas; solo las empresas A, E y G identifican tales procesos por los resulta-
dos que suponen en sus buenas practicas, a diferencia de las empresas B,
C, Dy F, que no identifican de forma clara estos procesos, generando incon-

venientes en la funcidn administrativa debido a la falta de conocimientos
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previos sobre la gestiéon empresarial. También los procesos generados con
la relacion cliente-proveedor, fueron identificados por las siete NEBT como
un activo de conocimiento necesario para la empresa, ya que permite ase-
gurar mercado para el producto resultante y una constante adaptacién al
entorno.

En materia de esfuerzo en 1+D, las NEBT muestran un porcentaje igual o
superior al 75 % de inversidn en |+D sobre gastos totales, lo que representa
una elevada dotacién de recursos en las actividades de +D. Siguiendo en
esta materia, el personal en 1+D, fue analizado en términos de porcentaje
de técnicos de [+D en dedicacién exclusiva (EDP). El resultado muestra un
porcentaje igual o superior al 70 %, que obedece al alto nivel de especiali-
dad requerida en el desempefio de actividades de [+D.

El desarrollo de proyecto de [+D muestra de forma clara que la totalidad
de los proyectos (100 %) corresponden a la funcion de 1+D en las NEBT.

La propiedad intelectual se materializa en el nimero de patentes regis-
tradas por las empresas; en este caso las empresas tienen entre un registro
de patente (empresas C, Dy F) y dos registros (empresas A, By E), a excep-
cién de la empresa G, que no tiene ningun registro de patente. Ademas,
se incluye el nimero de marcas y nombres comerciales registrados por las
NEBT, obteniendo como resultado tres registros la empresa E, dos registros
las empresas E y F, un registro las empresas By C, y ningun registro las em-
presas A y D. También se identifica el nimero de productos que explotan
tales marcas, siendo seis productos (empresa A), dos productos (empresa
E) y siete productos (empresa G). Las empresas B, C, D, y F, no tienen re-
gistros de productos que exploten sus marcas. En cuanto al nimero de
licencias obtenidas, fueron registradas dos licencias por la empresa By una
por la empresa E. Las cinco NEBT restantes (empresas A, C, D, Fy G), no
presentan registros de licencias.

Finalmente, se identifica el nUmero de productos nuevos o en desarro-
llo en los Ultimos afios como resultado de la innovacion. A este respecto,
todas las empresas han obtenido resultados satisfactorios como conse-
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cuencia de los proyectos de I+D que realizan y las alianzas con los provee-
dores. Los resultados muestran catorce productos nuevos o en desarrollo
(empresa A), dos (empresa B), uno (empresas C y D), siete (empresas E y
F), y nueve (empresa G).

De los resultados del estudio se corrobora la influencia del aprendizaje
organizacional como proceso en el desarrollo de innovaciones, a partir de
la relacion directa que existe entre el conocimiento y el aprendizaje mate-
rializado en el esfuerzo en 1+D que realizan las NEBT, es decir, el gasto en
I+D, la participacidn en proyectos de 1+D, y personal de dedicacidn exclusi-
va en la 1+D. En cuanto a la propiedad intelectual, al igual que en la revisién
de los estudios empiricos no queda clara la relacidn positiva que esta pue-
de tener con el resultado innovador, aunque si esta vinculada al proceso
de aprendizaje, ya que son resultados de la acumulacién de experiencia
y de ampliacion de la base de conocimiento de las empresas. Dicho esto,
la influencia del aprendizaje organizacional estd sujeta a la ambigledad
causal de sus implicaciones en el rendimiento, especialmente relevante en

entornos sometidos a cambios rapidos.

5. CONSIDERACIONES FINALES

De los resultados obtenidos en el estudio se desprende que el aprendi-
zaje organizacional influye de forma positiva en el proceso de innovacion.
Concretamente, se reconocen las NEBT analizadas como sistemas de apren-
dizaje capaces de reducir la brecha entre los conocimientos existentes en
la organizacién y los que son necesarios para responder eficientemente a
las exigencias percibidas del entorno. Todo ello dependera de la interpreta-
cién que la NEBT haga de la realidad y de su potencial de respuesta por me-
dio del aprendizaje. En otras palabras, la capacidad de aprendizaje de una
NEBT es resultante de un ciclo continuo de articulacion y codificacion de
conocimientos que se relacionan y se refuerzan mutuamente, capacitando
al sistema para crear, sostener y generalizar conocimientos con impacto,

es decir, innovacion.

Julio César Acosta Prado - Néstor Juan Sanabria Landazabal 329



GESTION DEL CONOCIMIENTO Y CAPACIDAD DE INNOVACION
Modelos, Sistemas y Aplicaciones

Desde esta dptica cabe destacar la importancia del esfuerzo en 1+D
como negocio que caracteriza a las NEBT. La [+D como negocio represen-
ta un identificativo estratégico fundamental ya que se conjuga con las si-

guientes consideraciones:

e Lageneracién vy desarrollo del conocimiento son los procesos clave.

e El esfuerzo en 1+D debe ser continuo.

e La oferta siempre busca ser vanguardista.

¢ Comunmente, la llegada al mercado genera un gap entre el marco
técnicoy el comercial. Un ejemplo son los activos de propiedad inte-
lectual y su escasa explotacién comercial, tal y como se muestra en
la revision de los estudios empiricos y el estudio de casos.

La enunciacion de estos aspectos permite argumentar que el aprendi-
zaje en las NEBT favorece, como ya se ha dicho, la acumulacién de expe-
riencia, la articulaciéon de conocimiento y la codificacidon de conocimiento,
que se traduce en rutinas organizacionales que implican la ejecucién de
procedimientos que generan rendimientos y cambios deseables en el de-
sarrollo de capacidades.

Sin duda, un elemento diferencial en la orientacion hacia la 1+D como
negocio esta en reconocer la complejidad y amplitud de conocimientos
gue son necesarios para innovar, y, por tanto, la idoneidad o imperativo al-
rededor de la construccién de un marco relacional potente donde los flujos
de informacién y conocimiento sean de calidad (Raju, 2006).

Conforme a los resultados obtenidos, se pretende ofrecer algunas guias
de accion, en general, dirigidas a mantener a las NEBT en un estado de
mejora continuada en el desarrollo de su capacidad de aprendizaje y, por
ende, de su innovacion. Estas sugerencias, como el desarrollo tedrico, es-

tan sujetas a revisién, por tratarse de empresas en constantes cambios.

Es mas, el esfuerzo organizacional, en su conjunto, debe ser estructura-
do contando con un esquema empresarial dotado de funciones y respon-
sabilidades definidas, procesos formalizados, proteccién de los resultados,
etc., asegurando las dindmicas de gestion en todas las dreas funcionales.
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La identificacion de experiencias empresariales o emprendedoras pre-
vias, ademas de la existencia de perfiles especializados para la gestién, fa-
vorece en las NEBT la existencia de una estructura organizacional definida,
la formalizacion de procesos y el esfuerzo en [+D. Todos ellos, aspectos
qgue permiten dilucidar el grado de madurez de la empresa, y, por ende, la
superacion del voluntarismo y posible caos de las primeras fases. Es mas,
se logra diferenciar si la orientacién hacia el I+D como negocio es real o se
quiere hacer un negocio con un resultado concreto de la I+D acumulada
durante etapas pre-empresa.

Siempre conviene analizar las caracteristicas del mercado que se pre-
tende atacar y el soporte derivado del marco de contactos y alianzas. Todo
ello se complementa con el &mbito social en el que se valoran activos tan
significativos hoy en dia como la notoriedad, imagen y reputacién, que no
fueron incluidos en las medidas de input, pero si fueron analizados en las
fuentes de informacién complementarias, por tratarse de activos necesa-
rios en el desarrollo del negocio.

Los resultados del estudio han favorecido la articulacion de prioridades
en la gestion para hacerla mas completa, eficiente y profesional, ajustando
las variables de la I+D, en aquellas que el negocio demanda. Ademas, los
resultados se presentan como una herramienta de comunicacién impor-
tante dado que aflora una realidad de valor que generalmente se encuen-
tra escasamente definida, y que en procesos donde se pretende la valora-
cidon por terceros resulta un requerimiento critico para mejorar el atractivo
de la organizacion.

Sin duda, la visualizacién de aspectos humanos (técnicos en I+D), es-
tructurales (esfuerzo en 1+D y protocolo organizacional) y relacionales (pro-
yectos de [+D, relacién cliente-proveedory propiedad intelectual), orientan
el valor del estudio hacia la creacién de una verdadera NEBT, con visos de
sostenibilidad lo que alude a su contribucién en los estadios de consolida-
cién del proyecto empresarial.

Desde esta perspectiva, el conjunto de las NEBT se configura como un
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colectivo especial. Los cddigos de conducta, la percepcion del tiempo y los
perfiles que la conforman, son aspectos especialmente criticos a la hora de
realizar el tratamiento de datos, y, mas aun, en el momento de construir

recomendaciones.
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En un mundo de cambios constantes, donde las organizaciones experimentan transformacio-
nes, la innovacion y el conocimiento, desarrollan un papel fundamental en la generacién de
ventajas competitivas sostenibles. Sin embargo, desde el punto de vista de la literatura, existen
muchos aspectos atn por analizar.

Este libro tiene como objetivo compartir los resultados de investigaciones empiricas y explora-
torias sobre la gestion del conocimiento y la capacidad de innovacién, realizadas por académi-
cos de la Universidad Simén Bolivar, Universidad Nacional Experimental Rafael Maria Baralt,
Universidad Piloto de Colombia, Universidad Auténoma del Caribe, Universidad Federal de
Uberlandia, Universidad de la Costay la Fundacion para la Investigacion y el Desarrollo Educati-
vo y Empresarial (FIDEE).

Ellibro esta constituido por once capitulos distribuidos en dos secciones. La primera, la compo-
nen seis capitulos que presentan resultados de investigaciones sobre modelos y sistemas para
la gestion del conocimiento. La segunda parte, son cinco capitulos que hacen referencia a las
aplicaciones practicas y casos que involucran a los subsectores de Educacién superior, Comuni-
caciones, Salud y Nuevas empresas de base tecnoldgica.

En este sentido, el libro denominado GESTION DEL CONOCIMIENTO Y CAPACIDAD DE INNOVA-
CION, Modelos, Sistemas y Aplicaciones adquiere un enorme valor en la literatura, porque
representa desde diferentes visiones, la base para seguir avanzando en una tematica que cada
vez ira cobrando mayor relevancia en las organizaciones teniendo en cuenta que para apreciar
un desarrollo sostenible y adaptarse a los cambios vertiginosos del entorno, la gestion del
conocimiento se convierte en el elemento clave para el desarrollo de la capacidad de innova-
cién. Esta dltima, permitird que las organizaciones posean la habilidad para cambiar repetida-
mente, ajustandose a las necesidades del mercado.

Julio César Acosta-Prado
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