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Resumen

Una preocupacion de las instituciones universitarias
que asignan recursos para la investigacion es como
medir su resultado, mas alla de los productos aca-
démicos. El presente trabajo propone el aprendiza-
je organizacional como un resultado importante del
proceso investigativo. A partir de los resultados de la
investigacion, se proponen indicadores e indices para
medir el proceso de aprendizaje y las condiciones fa-
cilitadoras de grupos de investigacion. El trabajo fue
realizado con investigadores de los grupos adscritos
al Sistema de Investigaciones de la Universidad del
Cauca, en Colombia.

Palabras clave: aprendizaje, aprendizaje organiza-
cional, capital intelectual.

Abstract

One concern of universities that allocate research re-
sources is how to measure their results beyond aca-
demic products. This paper proposes organizational
learning as one important result of the research pro-
cess. From research results, it is proposed that indi-
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cators and indexes can measure the learning process and facilitator conditions in research groups.
The work was carried out with researchers of groups that are part of the Research System of the

University of Cauca, in Colombia.
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La investigacion, al igual que la docencia y la pro-
yeccion social, conforman los tres pilares funda-
mentales sobre los cuales se sustenta el quehacer
de las instituciones de educacion superior. En re-
lacion con la actividad investigativa, los sistemas
de medicion se centran en la produccion de los
grupos que la realizan y poco enfatizan en los pro-
cesos de aprendizaje a nivel individual y colectivo
para alcanzar los resultados, ni en las condicio-
nes organizacionales que facilitan el aprendizaje
para la produccion investigativa. La investigacion
se plante¢ la pregunta ;Como medir el aprendiza-
je en sus diferentes niveles y las condiciones que
promueven el aprendizaje en grupos de investiga-
cion? A partir de lo indagado, se proponen indi-
cadores para medir en grupos de investigacion el
proceso de aprendizaje organizacional y las con-
diciones institucionales que lo facilitan, tomando
como base una universidad colombiana.

El aprendizaje organizacional se entiende
como el proceso mediante el cual las organi-
zaciones, a partir de individuos, adquieren y
crean conocimiento, con el propodsito de con-
vertirlo en conocimiento institucional, de tal
forma que le permita a la entidad adaptarse
a las condiciones cambiantes de su entorno o
transformarlo, segln sea su nivel de desarro-
llo (Castaneda & Pérez, 2005).

De esta forma, el aprendizaje organizacional es un
proceso activo, que requiere la participacion de
las personas que hacen parte de una institucion
(Berthoin, Dierkes, Child & Nonaka, 2003). La in-
vestigacion se enmarca en el campo del capital in-
telectual, el cual enfatiza en la necesidad de tener
indicadores para valorar los activos intangibles.
Como plante6 Kamath (2010), la medicion del ca-
pital intelectual contribuye a evaluar el valor de

una organizacion. El tema es de relevancia, puesto
que en la era actual del conocimiento, las organi-
zaciones logran sus objetivos predominantemente
a partir de activos intangibles (Lopez, Alfaro & Ne-
vado, 2011), los cuales son dificiles de medir.

Aunque existen diferentes posturas sobre el capi-
tal intelectual, frecuentemente se asocia con tres
tipos de activos intangibles: capital humano, capi-
tal estructural y capital relacional (Bontis, 2001),
los cuales estan interrelacionados (Dumay, 2009).
El capital humano es la base que da origen a los
otros dos (Kianto, Hurmelinna-Laukannen & Rita-
la, 2010) y comprende el conocimiento, las habili-
dades, los valores y el potencial innovador de los
individuos dentro de la organizacion, al igual que
su capacidad de aprender. El capital estructural
esta constituido por los sistemas y procesos or-
ganizacionales y el capital relacional por el cono-
cimiento de canales y la relacion con los actores
externos a la organizacion (Edvinsson & Malone,
1997, Sveiby, 1997).

El conocimiento es el principal insumo y resultado
de las universidades, el cual se produce principal-
mente a través de la investigacion y la docencia
(Ramirez, Santos & Tejada, 2012). En el contexto
universitario, el capital intelectual es el conjunto
de intangibles, que permiten transformar recur-
SOs en un sistema capaz de crear valor, gracias
al capital humano, constituido entre otros actores
por sus profesores investigadores. Las universi-
dades, a través de ellos tienen la responsabilidad
de responder a los retos actuales y futuros de las
organizaciones y la sociedad (Barrett, 2012) y en
este contexto, se requieren indicadores que per-
mitan evaluar qué tanto una universidad aprende
a través de sus investigadores y qué condiciones
favorecen el aprendizaje.
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Diversos autores han propuesto tres niveles de
aprendizaje en las organizaciones, los cuales son:
individual, grupal y organizacional (Castaheda
& Pérez, 2005; Crossan, Lane & White, 1999). El
aprendizaje individual implica la construccion
personal de conocimiento, en tanto el sujeto par-
ticipa en actividades, observa modelos, hace aso-
ciaciones, recibe feedback e interactua con otros
(Bandura, 1986; Henning, 2004; Schunk, 1997). El
aprendizaje individual es requisito para el apren-
dizaje organizacional (Alcover & Gil, 2002). Por su
parte, el aprendizaje grupal es un proceso a tra-
vés del cual sus miembros construyen o adquieren
conocimiento colectivamente (Russ-Eft, Preskill
& Sleezer, 1997). En la misma direccion, Argote,
Gruenfeld y Naquin (2001) enfatizan que el apren-
dizaje grupal es un proceso a través del cual sus
miembros adquieren, comparten y combinan cono-
cimiento, cuyo resultado es un producto colectivo,
por medio de la experiencia de trabajar juntos.
Edmonson (1999) agrega que un grupo aprende
cuando realiza cambios dirigidos a su adaptacion
al entorno. Por su parte, lo caracteristico del
aprendizaje organizacional es la institucionaliza-
cion del conocimiento (Castafeda & Fernandez,
2007; Crossan, et al., 1999), la cual facilita el ac-
ceso de conocimiento a los trabajadores (Leme &
Oliveira, 2002) y su uso para diferentes propdsi-
tos, por ejemplo, para crear productos y servi-
cios innovadores (Huysman, 2000). Este proceso
es posible a partir de individuos que aprenden y
de ambientes organizacionales que promueven el
dialogo, la discusion, la observacion, la imitacion,
la practica y la experimentacion (Senge, 1992).

En relacion con las condiciones facilitadoras del
aprendizaje organizacional, existen diferentes
perspectivas. Burgoyne, Pedler y Boydell (1994)
propusieron entre otras las siguientes: politicas
participativas, tecnologias de informacion para
compartir conocimiento, incentivos para el apren-
dizaje y una cultura que promueva aprender del
éxito y del fracaso. A su vez, Castaineda y Fernan-
dez (2007) identificaron cuatro condiciones para
que el aprendizaje organizacional tenga lugar:
una cultura organizacional orientada al aprendi-
zaje, procesos de formacion, claridad estratégica
y soporte organizacional. Esta Gltima es la pers-
pectiva que se adopto en el presente estudio.
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Una cultura organizacional orientada al aprendi-
zaje se caracteriza por tener un sistema de signi-
ficados compartidos (Garzon & Fisher, 2009), asi
como por poseer un conjunto de instrumentos y
técnicas comunes a la organizacion (Choo, 1999),
que promueven que las personas aprendan na-
turalmente, hagan preguntas y cometan errores
sin miedo a ser recriminadas (Teare, 1998). Los
lideres ejercen un rol primordial en el fortaleci-
miento de una cultura orientada al aprendizaje
(Hislop, 2003).

La formacion se define como una experiencia es-
tructurada de aprendizaje, disefiada con el pro-
posito de adquirir conocimiento, desarrollar habi-
lidades o cambiar actitudes (Campbell, Dunnette,
Lawler & Weick, 1970; Fernandez-Salinero, 1999).
La formacion, tanto técnica como corporativa, es
una condicion fundamental para que se produz-
ca el aprendizaje organizacional (Holton, Bates &
Ruona, 2000). A la vez, la formacion incrementa
la percepcion de los trabajadores de apoyo orga-
nizacional (Probst, Raub & Romhardt, 2000) y se
constituye en un facilitador del logro de la mision
institucional (Yahya & Goh, 2002).

La claridad estratégica hace referencia a la ca-
pacidad directiva para formular una estrategia
competitiva, articularla con la estructura y la
cultura de la organizacion, comunicarla a todos
los miembros de la empresa y crear las condicio-
nes para que se pueda ejecutar (Lado & Wilson,
1994; Mankins y Steele, 2005). De acuerdo con
Swieringa y Wierdsma (1995), las organizaciones
que aprenden, formulan estrategias proactivas
que buscan y apoyan el cambio organizacional,
de tal forma que mediante ellas se provean me-
canismos de evolucion y desarrollo y no de simple
supervivencia.

El soporte organizacional se define como la dispo-
nibilidad en la entidad de herramientas de apoyo
para el trabajo como: tecnologias de informa-
cion y comunicacion, software, computadores,
infraestructura y recursos que faciliten el com-
partir conocimiento (Hooff, Elving, Meeuwsen &
Dumoulin, 2003; Kim & Lee, 2005). Yang y Chen
(2007) concluyen que las capacidades tecnoldgi-
cas y estructurales de la organizacion contribuyen



a compartir conocimiento. Los sistemas de infor-
macion favorecen procesos de aprendizaje orga-
nizacional a través de la facilitacion de contacto,
entre quienes buscan conocimiento y quienes lo
poseen (Alavi, & Leidner, 2001).

A partir de las definiciones anteriores, se propu-
sieron indicadores e indices para medir los niveles
en los que se produce el aprendizaje y las condi-
ciones organizacionales necesarias para tal fin, en
el contexto de grupos de investigacion de una uni-
versidad. Bueno (1974) plante6 que un sistema de
indicadores contribuye a la gestion, si se concibe
como un conjunto de flujos de informacion, que
circula mediante redes y procesos especificos,
con miras a la obtencion de unos resultados aptos
para la toma de decisiones. El indicador es un ins-
trumento que permite evaluar de manera objeti-
va aspectos particulares del proceso de ejecucion
o de los resultados de un programa o proyecto,
a través de mediciones de caracter cualitativo o
cuantitativo (Delgado & Millan, 2006).

La Organizacion para la Cooperacion y el Desa-
rrollo Econdmico OECD (1993) defini6 al indicador
como un parametro o un valor derivado a partir
de unos parametros, el cual provee informacion
sobre el estado de un fenomeno y tiene un signi-
ficado que se extiende mas alla del directamente
asociado con el valor del parametro; adicional-
mente, la OECD (1993) conceptualizo el indice
como un grupo agregado de parametros o indica-
dores. Regularmente el indice se construye a par-
tir de indicadores (Delgado & Millan, 2006). Para
los autores anteriores, la magnitud numérica de
los indicadores se obtiene a través de la construc-
cion de una estructura basica, que varia segln la
naturaleza del indicador y esta constituido por el
valor real VR, que corresponde a lo obtenido o
medido en una actividad especifica, el cual debe
contrastarse con el valor estandar VE, que es el
valor esperado de una variable.

En este contexto, la investigacion se propuso
construir indicadores e indices de tres niveles de
aprendizaje organizacional y cuatro condiciones
para para su facilitacion, en grupos de investiga-
cion de una universidad colombiana.
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Método

Participantes

La investigacion se realizd en Colombia, con in-
vestigadores de los 82 grupos registrados en el
Sistema de Investigaciones de la Universidad del
Cauca, clasificados por el organismo responsable
de la politica de ciencia y tecnologia, Colciencias,
en el 2009 asi: categoria A: 3 grupos, categoria B:
17 grupos, categoria C: 22 grupos y categoria D:
40 grupos. La entidad utiliza un sistema de esca-
lamiento en el que A es la maxima categoria para
un grupo de investigacion y D la minima. Se invito
a participar, via correo electrdnico, a todos los
333 investigadores registrados en la Universidad,
de los cuales 120 respondieron diligenciando el
instrumento. Nueve cuestionarios fueron elimina-
dos del analisis por ser contestados parcialmente
o por errores de diligenciamiento.

Instrumento

Para la recoleccion de informacion se adaptoé el
instrumento Niveles y Condiciones para el Apren-
dizaje Organizacional disefado por Castaneda y
Fernandez (2007). Los tres niveles de aprendizaje
son: individual, grupal y organizacional. El instru-
mento examina cuatro condiciones para el apren-
dizaje organizacional: cultura del aprendizaje
organizacional, formacion, claridad estratégica y
soporte organizacional. Una vez se adaptaron las
preguntas originales, se realizo una validacion del
instrumento con seis expertos, los cuales se pro-
nunciaron sobre la claridad, pertinencia y grama-
tica de las preguntas. El instrumento final consta
de 23 preguntas, las cuales se califican mediante
una escala Likert de cinco niveles de respuesta
(Anexo 1).

Se definio un indicador como:
Indicador = valor real/valor estandar X 100.

El valor real corresponde a la media de las pun-
tuaciones de los 111 investigadores para cada uno
de los items. El valor estandar es cuatro, es decir,
el maximo valor que puede tomar cada variable
en la escala (0 nunca, 1 casi nunca, 2 algunas ve-

REVISTA DIVERSITAS - PERSPECTIVAS EN PSICOLOGIA - Vol. 10, No. 1, 2014



ces, 3 frecuentemente y 4 muy frecuentemente).
Se calculd la confiabilidad de cada una de las va-
riables mediante el alpha de Cronbach. Aunque
como lo sefalo Nunnaly (1978), no existe consenso
a la hora de interpretar su valor, por debajo de
0,7 se considera un item poco fiable. El valor glo-
bal de confiabilidad del instrumento fue de 0,79.
Posteriormente se presenta la confiabilidad para
cada una de las escalas del instrumento.

Procedimiento

Una vez obtenida la aprobacion de la Direccion
de Investigaciones de la Universidad para realizar
el estudio, se hizo una invitacion via correo elec-
tronico para participar en la investigacion diligen-
ciando el instrumento, a todos los 333 integrantes
de los diferentes grupos de investigacion de la Uni-
versidad, de los cuales 120 respondieron realizan-
do la tarea. En el instrumento se solicitaron datos
demograficos de los participantes y se expreso el
compromiso de los investigadores de mantener la
confidencialidad de la informacion. Se conformé
una base de datos con las puntuaciones. En este
proceso de decidio eliminar de la base de datos a
nueve de los cuestionarios por errores en el dili-
genciamiento o por no contestar dos o mas de las
preguntas del instrumento, de tal forma que el
analisis se hizo con 111 participantes.

Resultados

Partiendo del hecho que la maxima puntuacion es
cuatro y la minima es cero, se decidid que para
las puntuaciones promediadas de todos los indi-
viduos, si el indicador arrojaba un valor entre 0
y 50 % le correspondia un nivel bajo; entre 51 y
75 % le pertenecia un nivel medio y si estaba por
encima del 75 % se categorizaba como nivel alto.
Se decidio que el valor minimo aceptable de cum-
plimiento del indicador era 50 %. A continuacion
se presentan los resultados de los indicadores
propuestos para medir niveles y condiciones de
aprendizaje organizacional, aplicados a los grupos
de investigacion de la Universidad del Cauca, los
cuales corresponden al promedio de las puntua-
ciones de las preguntas en los 111 cuestionarios
diligenciados.
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En la Figura 1 se muestra graficamente la situa-
cion de los indicadores de acuerdo a los estanda-
res establecidos. La linea roja indica el minimo
aceptable y la linea verde sefala el limite inferior
del nivel alto.

De acuerdo con la Figura 1 y con la Tabla 1, exis-
ten 6 indicadores cuyo valor esta por debajo del
minimo aceptable (50 %), los cuales corresponden
a las siguientes preguntas del instrumento (Ane-
xo 1): la Universidad responde a las presiones de
cambio del entorno aprendiendo en el tiempo re-
querido (item 8), en la Universidad a las personas
que cometen errores proponiéndose innovar se les
anima para que continten trabajando (item 11),
la Universidad capacita a sus investigadores (item
15), la Universidad actualiza a los investigadores
sobre los cambios que ocurren en ella (item 17),
cuando un trabajador se vincula recibe induccion
sobre la entidad a la que ingresa (item 18) y los
procedimientos sobre como transferir informacion
entre dependencias u oficinas son claros (item 19).

Se encontraron 4 indicadores cuyo valor esta en
el rango optimo, es decir, por encima del 75 %,
todos ellos relacionados con el aprendizaje gru-
pal, a saber: los integrantes del equipo de investi-
gacion aprenden cuando trabajan en grupo (item
3), los integrantes del equipo de investigacion
aprenden cuando trabajan en grupo con entusias-
mo (item 4), los integrantes del equipo de inves-
tigacion intercambian conocimiento libremente
cuando trabajan en grupo (item 5) y los integran-
tes del equipo de investigacion logran aprendiza-
jes compartidos cuando trabajan en grupo (item
6). Los 13 indicadores restantes se ubican en el
rango medio.

Un indice es un grupo agregado de indicadores. Se
cre6 un indice por cada variable medida (tres ni-
veles de aprendizaje y cuatro condiciones para el
aprendizaje) y se formulo a partir de las pregun-
tas que la constituian. Se asigné un peso, depen-
diendo del nimero de preguntas en la variable.
La formula a partir de la cual se construy6 cada
indice es:

indice = (Indicador 1) % + (Indicador 2) %
+ (Indicador N) %.



Tabla 1.
Descripcion y valor de los indicadores.
Indicador Factor Descripcion Valor
1 Individual Aprendizaje por observacion 67,12
2 Individual Aprendizaje por ensayo y error 69,59
3 Grupal Aprendizaje mediante interaccion grupal 81,76
4 Grupal Trabajo en grupo con entusiasmo 83,56
5 Grupal Libre intercambio de conocimiento 80,18
6 Grupal Aprendizaje compartido 78,15
7 Organizacional Conocimiento aplicado 64,19
8 Organizacional Aprendizaje por presiones del entorno 4797
9 Organizacional Aprendizaje organizacional basado en personas 50,23
10 Organizacional Generacion de productos y servicios 50,23
11 Cultura Apoyo después de cometer un error 39,19
12 Cultura Relacion entre aprendizaje y logro de objetivos 56,76
13 Cultura Promocion de intercambio de conocimiento 50,90
14 Cultura Reconocimiento por produccion de conocimiento 55,86
15 Formacion Capacitacion a investigadores 50,00
16 Formacion Capacitacion aplicable al trabajo 60,59
17 Formacion Actualizacion a investigadores 49,32
18 Soporte Induccion a investigadores 43,47
19 Soporte Claridad procedimental para transferencia 39,86
20 Soporte Disponibilidad de informacion 54,28
21 Claridad Orientacion sobre prioridades 52,03
22 Claridad Socializacion de la mision 54,73
23 Claridad Socializacion de la vision 52,93

Figura 1. Medicion de indicadores en los grupos de investigacion.
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Figura 2. indices de los niveles y condiciones del aprendizaje organizacional en los grupos de investigacion.
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A continuacion se presenta el resultado de los in-
dices para cada una de las categorias planteadas
en el estudio, es decir para los tres niveles de
aprendizaje y las cuatro condiciones facilitadoras
del aprendizaje organizacional.

Como se muestra en la Figura 2, dos de los tres
niveles de aprendizaje estan en el rango medio:
el aprendizaje individual y el aprendizaje orga-
nizacional, siendo el valor de este ultimo el mas
bajo de los tres niveles (53,15 %), mientras que la
categoria de aprendizaje grupal tiene el valor de
indice mas alto (80,91 %), siendo por lo tanto el
Unico que se ubico en el rango alto.

En cuanto a las cuatro condiciones organizaciona-
les evaluadas para el aprendizaje organizacional,
la cultura para el aprendizaje (50.68 %), la forma-
cion para el aprendizaje (52.77 %) y la claridad
estratégica (52,70 %), estan en el rango medio,
mientras que el soporte organizacional presen-
to el valor mas bajo (45.41 %), no solo entre las
condiciones organizacionales para el aprendizaje
organizacional sino de toda la escala, por debajo
del minimo aceptable.

La confiabilidad, a partir del alpha de Cronbach,
para cada una de las escalas fue la siguiente:
aprendizaje individual 0,558; aprendizaje grupal
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0,851; aprendizaje organizacional 0,800; cultura
del aprendizaje organizacional 0,698; formacion
0,706; soporte organizacional 0,602 y claridad es-
tratégica 0,853. La confiabilidad global del instru-
mento fue de 0,79.

Discusion

El aprendizaje es un proceso fundamental en la
produccion de conocimiento organizacional. En
el contexto universitario, los grupos de investi-
gacion tienen un rol preponderante en su logro.
Este proceso se da en tres niveles, el del inves-
tigador, el del grupo de investigacion y el de la
universidad. Para que el aprendizaje organizacio-
nal se facilite se han identificado cuatro condi-
ciones organizacionales: cultura del aprendizaje
organizacional, formacion, claridad estratégica y
soporte organizacional. A partir de los hallazgos
de la investigacion se contribuye a la academia
mediante el diseno de indicadores e indices para
medir tanto los niveles de aprendizaje, asi como
las condiciones organizacionales para el aprendi-
zaje en el contexto universitario.

En relacion con el aprendizaje individual, se en-
contré un indice que esta en el nivel medio. En el
instrumento se indagd sobre dos tipos de apren-



dizaje: por observacion y por ensayo y error. De
acuerdo con Bandura (1986), la influencia de un
modelo produce aprendizaje principalmente por
su funcion informativa. El ensayo y error facilita
el proceso de aprendizaje por asociacion (Schunk,
1997). Es posible que la puntuacién media se expli-
que parcialmente por la restriccion en el nimero
de mecanismos de aprendizaje indagados. De esta
forma, se recomienda para futuras investigaciones
incluir otros mecanismos de aprendizaje individual
como por ejemplo instrucciones y moldeamiento.

En el aprendizaje grupal se encontré un indice
alto. En los grupos se aprende de manera cola-
borativa compartiendo conocimiento (Argote, et
al, 2001), y esta aseveracion se valida en los gru-
pos de investigacion indagados. En este contexto,
personas con diferentes conocimientos y expe-
riencias aprenden en su interaccion con otros y
crean nuevo conocimiento de manera conjunta.
El valor del indice de aprendizaje grupal fue el
mas alto de los tres niveles en la investigacion. Lo
anterior contribuye a aseverar que los grupos de
investigacion son percibidos por los investigado-
res como instancias de aprendizaje colectivo y no
como una agrupacion administrativa de individuos
que investigan de forma independiente.

El indice de aprendizaje organizacional fue medio
y el mas bajo de los tres niveles de aprendiza-
je. Lo caracteristico del nivel organizacional es
la institucionalizacion del conocimiento (Crossan,
et al., 1999), y de acuerdo con los participantes,
la Universidad aln no incorpora de forma éptima
el conocimiento producido por sus grupos de in-
vestigacion, lo cual es requerimiento del nivel or-
ganizacional del aprendizaje (Castaneda & Pérez,
2005). Esta debilidad va en detrimento de la inno-
vacion, la flexibilidad y la mejora organizacional
(Huysman, 2000). Los resultados de los procesos
de investigacion pueden enriquecer el curriculo,
contribuir a nuevos desarrollos institucionales y a
visibilizar a la Universidad, si se promueven como
aprendizaje organizacional, no simplemente
como aprendizajes de grupos de trabajo. Es decir,
si la institucionalizacion de los aprendizajes de
los grupos no es optima, se disminuye la probabi-
lidad de visibilizarlos y de integrarlos a procesos
asociados a la docencia y la proyeccion social.
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En relacion con la cultura como condicion facilita-
dora del aprendizaje organizacional, el indice fue
medio, muy cercano a la linea de bajo. En parti-
cular es notorio el valor bajo del indicador de per-
cepcion de apoyo de los investigadores por parte
de la Universidad cuando cometen errores en el
proceso de innovar. El éxito de iniciativas orga-
nizacionales basadas en compartir conocimiento
depende altamente del apoyo de la alta direccion
a las mismas (Hislop, 2003), en particular cuando
se cometen errores en el proceso de creacion de
conocimiento. En los participantes, la percepcion
de bajo apoyo institucional es una de las explica-
ciones del aprendizaje organizacional restringido.

La segunda condicion facilitadora del aprendizaje
organizacional es la formacion. En las organiza-
ciones, la formacion es entendida como instru-
mento de cambio y mejora orientado al logro de
objetivos (Fernandez-Salinero, 1999). El indice de
formacion para el aprendizaje organizacional fue
medio, muy cercano a la linea de bajo. Los in-
vestigadores perciben apoyo parcial a su proceso
de formacion como investigadores. Probst, et al.,
(2000) expresaron que la Unica manera de man-
tener la dinamica de desarrollo de las organiza-
ciones intensivas en conocimiento es a través del
desarrollo constante de las competencias de los
trabajadores. Es factible que en la medida en que
se fortalezcan los procesos de formacion de los
investigadores, se incremente la probabilidad de
generacion de nuevo conocimiento en el contexto
de los grupos de investigacion.

La tercera condicion facilitadora del aprendizaje
es la claridad estratégica, entendida como la capa-
cidad directiva para formular una estrategia com-
petitiva, articularla con la estructura y la cultura
de la organizacion y comunicarla a los miembros
de la organizacion (Lado & Wilson, 1994). El indice
de claridad estratégica a partir de los datos fue
medio bajo. La relevancia de esta variable esta en
que si los investigadores conocen la mision, vision
y objetivos de la Universidad, entonces es factible
que identifiquen cual es el conocimiento clave que
hay que crear y compartir. De acuerdo con Man-
kins y Steele (2005), la comunicacion deficiente de
la estrategia entre los trabajadores afecta la efec-
tividad organizacional basada en conocimiento.
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La cuarta condicion facilitadora del aprendizaje
organizacional es el soporte organizacional; se in-
cluyen aqui, entre otros, la disponibilidad de bases
de datos, software y procedimientos para realizar
la tarea investigativa. El indice de soporte organi-
zacional fue el mas bajo de todos, de acuerdo con
las puntuaciones de los investigadores. Kim y Lee
(2005) encontraron que las aplicaciones basadas
en tecnologias de informacion afectan positiva-
mente la capacidad para compartir conocimiento.
En la misma direccion Hooff, et al., (2003) aseve-
raron que la contribucion de las tecnologias de
informacion y comunicacién a procesos de com-
partir conocimiento consiste en hacer disponible
una base de informacion compartida y facilitar la
comunicacion entre las personas. En el contexto
universitario, la disponibilidad y calidad de he-
rramientas, como por ejemplo las bases de datos
académicas, incrementa el facil acceso al conoci-
miento mas actualizado en el campo de interés.

En sintesis, con los resultados obtenidos se evi-
dencia que es posible establecer indicadores
e indices que permitan medir los niveles y las
condiciones del aprendizaje organizacional en
los grupos de investigacion y este se considera
el principal aporte de la presente investigacion.
La medicion de los procesos de aprendizaje y sus
condiciones facilitadoras contribuye a dar clari-
dad a la gestion y los planes de desarrollo de los
grupos de investigacion

El trabajo realizado sin embargo no esta exento de
ciertas limitaciones; estas restricciones se derivan
del desarrollo y la aplicacion de la metodologia
propuesta y determinan en gran parte las posibili-
dades de investigaciones futuras. La metodologia
de construccion de indicadores en aprendizaje or-
ganizacional es relativamente nueva, de tal mane-
ra que se hace necesario replicar la investigacion
en otras universidades y ampliar el nimero de
indicadores de las variables estudiadas. Adicio-
nalmente, resulta de interés evaluar otras condi-
ciones para el aprendizaje organizacional, identi-
ficadas desde las perspectivas de otros autores,
que permitan ampliar el entendimiento del tema.
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ANEXO 1

Instrumento de Niveles y Condiciones de Aprendizaje Organizacional en Grupos de Investigacion

CUESTIONARIO N CN AV F MF

Los integrantes del equipo de investigacion aprenden observando a sus
companeros de trabajo

En este equipo de investigacion las personas producen conocimiento
ensayando y probando

Los integrantes del equipo de investigacion aprenden cuando trabajan en
grupo

Los integrantes del equipo de investigacion aprenden cuando trabajan en
grupo con entusiasmo

Los integrantes del equipo de investigacion intercambian conocimiento
libremente cuando trabajan en grupo

Los integrantes del equipo de investigacion logran aprendizajes
compartidos cuando trabajan en grupo

El conocimiento con el que cuenta la Universidad es aplicado por sus
miembros

La Universidad responde a las presiones de cambio del entorno
aprendiendo en el tiempo requerido

La Universidad mejora sus procesos con base en el conocimiento de las
personas que trabajan en ella

La Universidad genera nuevos productos o servicios con base en el
conocimiento de las personas que trabajan en ella

En la Universidad a las personas que cometen errores proponiéndose
innovar se les anima para que continten trabajando

Los directivos manifiestan que el aprendizaje de los investigadores
contribuye al logro de los objetivos laborales

La Universidad promueve situaciones para que las personas intercambien
su conocimiento

La Universidad otorga reconocimiento a las personas que producen
conocimiento

La Universidad capacita a sus investigadores

La capacitacion que los investigadores reciben de la entidad es aplicable
al trabajo

La Universidad actualiza a los investigadores sobre los cambios que
ocurren en ella

Cuando un trabajador se vincula recibe induccion sobre la entidad a la
que ingresa

Los procedimientos sobre como transferir informacion entre dependencias
u oficinas son claros

La informacion relevante de la entidad esta disponible para los
trabajadores ya sea en bases de datos o en documentos en papel.

Tanto jefes como superiores orientan a los trabajadores sobre las
prioridades de la entidad.

La organizacion realiza acciones para que los trabajadores conozcan la
mision de la entidad.

La organizacion realiza acciones para que los trabajadores conozcan la
vision de la entidad
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