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Aprendizaje organizacional, una
capacidad de los grupos de investigacion
en la universidad pablica

Organizational learning: a capacity of the research groups at the
public university

Apprentissage organisationnel, une capacité des groupes de
recherche a l'université publique

Resumen

Una de las principales preocupaciones de las universidades
que disponen recursos para la investigacion, tiene que ver con
la manera como pueden ser evaluados los procesos realizados
por los grupos de investigacion en términos de inputs, outputs,
outcomes e impactos. Los sistemas de medicion de la Investi-
gacion y Desarrollo se centran en los resultados alcanzados por
los grupos entérminos de produccidn, sinteneren cuenta proce-
s0s, alcances e impactos logrados, de tal modo que la sociedad
en general no valora realmente el alcance y trascendencia de
la funcién investigativa. Este trabajo considera el aprendizaje
como uno de los outcomes importantes de estos procesos in-
vestigativos y busca determinar cdémo se produce al interior de
los grupos de investigacion de una universidad pablica en cada
uno de los tres niveles: individual, grupal y organizacional, con
una muestra conformada por 111 integrantes de grupos de in-
vestigacion reconocidos por Colciencias, utilizando un método
descriptivo de tipo transversal. Para tal fin se adapté y se aplico
uninstrumento desarrollado por Castafieday Fernandez (2006),
que identifica como se produce el aprendizaje en cada uno de
estos tres niveles, y se realizaron entrevistas en profundidad.
Se analiz6 la informacién con el paquete estadistico SPSS V
11.5. Los resultados permiten determinar que el aprendizaje
en esta universidad se da en los tres niveles considerados, sin
embargo, el aprendizaje organizacional que se produce a partir
de los grupos de investigacion no es 6ptimo, el conocimiento
de los investigadores no es usado para mejorar los procesos
de la universidad ni para generar nuevos productos y servicios;
asi mismo, el aprendizaje de la universidad ante las presiones
del entorno es ocasional. Por lo anterior, la universidad debe
considerar mejorar su capacidad de respuesta hacia el entorno,
con los elementos que tiene a través del conocimiento que los
investigadores aplican.
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Abstract

One of the main concerns of the universities that

Apprentissage organisationnel, une
capacité des groupes de recherche a
Cuniversité publique

Aprendizaje organizacional, una

capacidad de los grupos de investigacion

en la universidad pablica

Organizational learning: a capacity
of the research groups at the public
university

Résumeée

Une des principales préoccupations des

have economical resources for research, is related
to the way how the processes can be evaluated
and carried out by the research groups in terms
of their inputs, outputs, outcomes and impacts.
The measurement systems for research and
development are focused on the results achieved
by groups in terms of production regardless of the
processes, outcomes and impacts achieved, so
that, in general, society does not value the real
scope and significance of the research function.
This work considers learning as one of the im-
portant outcomes of the investigative processes
mentioned and seeks to determine how it occurs
within the research groups of a public university
in each of three levels: individual, group and orga-
nizational, with a sample formed by 111 members
of research groups recognized by Colciencias,
using a descriptive cross-sectional method. For
this purpose there was adapted and applied
an instrument developed by Castafieda and
Fernandez (2006), which identifies how learning
occurs in each of these three levels, and in-depth
interviews were conducted. The information was
analysed with the statistical package SPSS11.5 V.
The results obtained allowed the determination
that the learning in this University occurs in the
three levels considered, however, organizational
learning that occurs in the research groups is not
optimal, the knowledge of the researchers is not
used to improve the processes of the University
or to generate new products and services. In the
same way the learning of the university in the
face of the pressures from the environment is ca-
sual. Accordingly, the University should consider
improving it’s capacity of response towards the
environment, with elements that it has through
the knowledge that the researchers apply.

Keywords: research capacities, knowledge
management, organizational learning,
intellectual capital.

universités qui disposent des ressources pour
la recherche, a a voir de la maniére comment
peuvent étre évalués les processus effectués par
les groupes de recherche en termes de inputs,
outputs, outcomes et impacts. Les systémes de
mesure de la Recherche et le Développement se
centrent aux résultats atteints par les groupes
en termes de production sans tenir compte des
processus, des portées et d’impacts obtenus,
de telle sorte que la société en général n’évalue
pas réellement la portée et la transcendance de
la fonction d’investigation. Ce travail considére
'apprentissage comme un des outcomes impor-
tants de ces processus d’investigation et cherche
déterminer comme il est produit a Uintérieur des
groupes de recherche d’une Université Publique
dans chacun des trois niveaux: individuel, collectif
et organisationnel, avec un échantillon conformé
par 111 membres de groupes de recherche recon-
nus par Colciencias et en employant une méthode
descriptive de type transversal. Pour une telle
fin il s’est adapté et s’est appliqué un instrument
développé par Castaieda et Fernandez (2006),
qu’ identifie comment se produit I'apprentissage
dans chacun de ces trois niveaux, et on a effectué
des entrevues a profondeur. Linformation a été
analysée avec le paquet statistique SPSS V11.5.
Les résultats permettent de déterminer que
'apprentissage dans cette Université donne dans
les trois niveaux considérés, cependant, dans les
trois niveaux l'apprentissage organisationnel qui
se produit a partir des groupes de recherche n’est
pas optimal, la connaissance des enquéteurs
n’est pas utilisée pour améliorer les processus de
luniversité ni pour créer des nouveaux produits et
services; de méme, 'apprentissage de l'université
devant les pressions de [l'environnement est
occasionnel. Par ce qui précéde, luniversité doit
considérer améliorer sa capacité de réponse
vers l’environnement, avec les éléments qu’elle
a a travers la connaissance que les chercheurs
appliquent.

Mots clef: Capacités de recherche,
gestion de la connaissance, apprentissage
organisationnel, capital intellectuel.



Aprendizaje organizacional, una capacidad de los grupos de
investigacion en la universidad piblica

1. Introduccion

Figura 1. Mapa conceptual del articulo de investigacion
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Fuente: elaboracion propia.

El aprendizaje organizacional es la base
de una buena gestion del conocimiento, y
la gestion del conocimiento es la base para
la generacion de capitalintelectualy capa-
cidades organizativas y de investigacion.
Esta afirmacion se visibiliza en la Figura 1
y se constituye en el mapa conceptual del
presente articulo.

La globalizacién, el desarrollo avanzado de
tecnologias incorporadas y desincorporadas, la
nueva configuracion del disefio empresarial y la
necesidad imperiosa del pais para insertarse con
posibilidades competitivas reales en el ambito
internacional y garantizar mayores niveles de
crecimiento para mejorar las condiciones de vida
de sus habitantes, exigen un replanteamiento
del modelo de desarrollo que se base en la
modernizacion del aparato productivo, en el es-
timulo a la investigacion cientifica y tecnolégica
y se soporte en la capacitacion permanente de la
fuerza de trabajo y del talento humano, para lo
cual es necesario acoger nuevos esquemas de
organizacién y de gestion, asi como cambios en
la estructura del trabajo.

El inicio del Tercer Milenio trajo consigo
cambios en las tendencias econémicas, sociales
y politicas que han transformado sensiblemente
todos los espacios de la vida humana, como la
familia, la economia, la politica, la sociedad, la
educacion y la tecnologia, entre otros, dando
origen a una nueva etapa en el desarrollo de
las organizaciones; el hombre esta enfrentado
a un mundo cuyas caracteristicas son el cam-
bio, globalizacién, integracion, sociedad del
conocimiento, competencia, crisis de valores,
complejidad, incertidumbre, caos y exclusion.
En este nuevo contexto, de acuerdo con Mendoza
(1996), el (nico factor permanente de ventaja
competitiva de una empresa, es el aprendizaje
organizacional, pues es la base del mejoramien-
to y la innovacioén, los dos pilares de la compe-
titividad contemporanea, dado que la sociedad
actual estd dominada por el conocimiento, en la
cual tiene mucha importancia la forma como éste
se desarrolla en la empresa, aspecto que habia
permanecido inexplorado.

De la misma forma, Porter (1991), plantea
que las ventajas de orden superior obedecen a
un historial de inversiones sostenidas y acumu-
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ladas en instalaciones materiales y aprendizaje,
investigacion y desarrollo o marketing, bastante
arriesgadas. En este mismo sentido, Lado y
Wilson (1994), afirman que el aprendizaje orga-
nizacional junto con la cultura organizacionaly la
innovacion, se han considerado una competencia
distintiva que se convierte en fuente potencial
para desarrollar ventajas competitivas en las
organizaciones.

Desde el siglo pasado con los trabajos de Ta-
ylor, Weber y Mayo se encuentran evidencias del
estudio del aprendizaje organizacional, aunque
solo recientemente se trate como concepto inde-
pendiente en la literatura especializada. Shris-
vastava (1983), considera que en las décadas de
los 70 y 80 surgen diferentes corrientes teéricas
del aprendizaje organizacional que lo concep-
tualizan en cuatro categorias relacionadas: un
proceso de adaptacion, conjunto de significados
compartidos, relacion entre proceso y resultado
de la experiencia institucional.

Se destacan los trabajos de Cyert y March
(1963), y Cangelosiy Dill (1965), que definen
el aprendizaje organizacional dentro de la
categoria proceso de adaptaciéon y Argyris y
Schon (1978), citados por Alcover y Gil (2002),
que definen el aprendizaje en la categoria
conjunto de significados compartidos, siendo
muchas las publicaciones, especialmente en
la Gltima década.

Sin embargo, de acuerdo con Ramirez (2009),
fue en la década de los 90 que Peter Senge con
su libro “La quinta disciplina: el arte y la practica
de la organizacién abierta al aprendizaje” y la
edicion en 1991 de la revista “Organizations
Science” dedicada al tema del aprendizaje
organizacional, que se consolid6 el estudioy la
aplicacion del mismo tanto a nivel de consultoria,
como académico y de investigacion.

Senge (1992), desde una perspectiva sisté-
mica, afirma que el aprendizaje organizacional
radica en la comprensién global de la organiza-
ciony de las relaciones entres sus componentes,
proceso que es lento y costoso. Esta concepcién
implica la creacién en la organizacién de capaci-
dades internas, para poder adaptarse al entorno;
capacidades que se convierten en un factor
clave de éxito para el desempeiio de la misma,
logrando obtener una ventaja competitiva para
garantizar la sostenibilidad en el tiempo, siendo
el hombre el principal eje de la organizacion.

Fiol y Lyles (1985), definen el aprendizaje
organizacional como un proceso que emplea el
conocimiento y el entendimiento orientado al
mejoramiento de las acciones.

Para Nonaka y Takeuchi (1996), el aprendi-
zaje organizacional es el proceso mediante el
cual se amplifica el conocimiento creado por
los individuos organizadamente y se cristaliza
como parte del sistema de conocimientos de la
organizacion.

Ramirez (2009), define al aprendizaje orga-
nizacional como la actividad social donde el
conocimiento y las habilidades se desarrollan
como parte de la organizacion, se ponen en prac-
tica y son integrados como oportunidades para
optimizar el aprendizaje, requiriendo un aporte
activo de las personas.

Castaiieda y Rios (2007), comparten el enfo-
que de autores como Nevis Dibellay Gould (1996),
que definen el aprendizaje organizacional como
el proceso a partir de los individuos, mediante
el cual las entidades adquieren, construyen y
transfieren el conocimiento.

Los mismos autores, resumen el concepto
de aprendizaje organizacional como un proceso
de adquisicion y transferencia de conocimiento
que se da en tres niveles: individual, grupal y or-
ganizacional, que requiere por lo menos de tres
condiciones para que ocurra: una cultura que
facilite el aprendizaje, un proceso de formaciony
capacitacion, tanto técnica como institucional, y
la transferencia de informacién que se convierta
en conocimiento.

Los esfuerzos de la politica plblica a nivel
universitario presentan una tendencia hacia la
blasqueda del incremento de los niveles de com-
petitividad y productividad a través de la relacion
universidad-Estado-empresa que permita dina-
mizar la economia y alcanzar la transformacién
productivay social que demanda el pais.

En respuesta a ello se observa una inercia
en los actores universitarios que conduce hacia
procesos de medicién, evaluacién y valoracion
de los esfuerzos en Investigacién y Desarrollo,
traducidos finalmente en capacidades ofertadas
a través de portafolios de ciencia, tecnologia e
innovacién. La mayoria de los modelos actual-
mente disponibles, despliegan sus esfuerzos en
aspectos de medicion, es decir, de registro del
comportamiento de las variables relacionadas



con la cienciay la tecnologia, dejando de lado los
aspectos de evaluacion, la cual implica la emision
dejuicios devalor conrespectoal comportamiento
dedichasvariablesymasadn, relegan o postergan
los aspectos de valoraciéon dada la complejidad
que implica asignar valores econdmicos a los
comportamientos de las variables.

Como consecuencia se hace necesario definir
nuevos conceptos asociados a este paradigma de
capital humano, dado que la tecnologia resulta
de laadecuada combinacion de la investigaciény
la produccién de conocimientos cientificos para
aprender una realidad e innovarla.

Los actores universitarios relacionados con
investigacion ven la necesidad de fortalecer sus
sistemas de investigaciones, disefiando y propo-
niendo mecanismos que permitan identificar las
capacidades institucionales para derivarse en
declaracion de fortalezas y potencialidades que
faciliten la relacion de la oferta con su entorno.

Los requerimientos de medicion de la ciencia
y la tecnologia tienen como fin comdn permitir
identificar y hacer visible la produccién en
materia de investigacién, para luego con esto
construir la oferta que la universidades pueden
brindarle a la comunidad, puesto que los produc-
tos de investigacion obtenidos por la institucion,
deben estar dirigidos a contribuir con la solucién
de los problemas especificos de su entorno.

En el presente articulo la investigacion
se aborda desde Gutiérrez (1993), citado por
Grajales (2000), quien la define como el estudio
sistematico y objetivo de un tema claramente
delimitado, basado en fuentes apropiadas y ten-
diente a la estructuracién de un todo unificado.

El desarrollo de este proceso de manera sis-
tematica, continua y organizada dentro de una
institucién universitaria se deriva en el estable-
cimiento de procedimientos y mecanismos for-
males que con el pasardeltiempo se interiorizan
y se vuelven parte de la organizaciéon formando
lo que se podria determinar como capacidades
de investigacién.

En la blsqueda de obtener una definicién
apropiada para el término Capacidad, se en-
cuentra que el criterio que mas se ajusta a la
problematica abordada es aquel que afirma que
capacidad es un conjunto de condiciones propias
de una cosa que determinan su posibilidad de
realizar determinada accion. Por lo tanto, una

capacidad de investigaciéon puede ser definida
como el conjunto de condiciones humanas,
estructurales, tecnolégicas, financieras y rela-
cionales con las cuales cuenta una institucion
para desarrollar sus procesos de investigacion.

Para que una organizacién universitaria
sea competitiva debe establecer ventajas con
respecto a sus competidores, ventajas que sean
sostenibles en el tiempo y generen una contri-
bucién al desarrollo de la institucion, la region
y el pais. En este marco conceptual, los recursos
humanos son una fuente de ventaja competitiva,
especialmente lo que se denomina capital hu-
mano dentro del capital intelectual, en el actual
idioma de la gestion humana. Las nuevas fuentes
de ventajas competitivas sostenidas se centran
en las personas, su talento, su capacidad de
aprendizaje y de crear valor a la organizacién.

Dado el creciente reconocimiento otorgado
al aprendizaje como factor competitivo, las ca-
pacidades evidenciadas en lo humano, pueden
ser abordadas desde la 6ptica de la gestion del
conocimiento y concretamente en el capital inte-
lectual, teniendo en cuenta que el aprendizaje
organizacional se debe a las personas, y como
mencionaba Peter Senge, las organizaciones
s6lo aprenden a través de individuos que apren-
den, es decir, no hay aprendizaje organizacional
posible sin el aprendizaje de las personas.

En el caso del capital humano que conforma
los distintos grupos de investigacion de la Uni-
versidad del Cauca, es pertinente coadyuvar en
el esmero por visibilizar los esfuerzos que en
términos de desarrollo del aprendizaje organi-
zacional se producen al interior de los mismos,
a través de sistemas coordinados que permitan
la valoraciéon del aprendizaje como un factor
generador de ventaja competitiva.

El término capital intelectual fue definido en
el Euroforum (1998), como el conjunto de activos
intangibles que, aunque no estén reflejados en
los estados contables tradicionales, generan o
generaran valor como consecuencia de aspectos
relacionados con el capital humano y con otros
aspectos estructurales, los cuales permitiran
a algunas empresas aprovechar mejor las
oportunidades que otras. La fuente principal
de ventajas competitivas sostenibles reside
fundamentalmente en lo que la empresa sabe,
en como utiliza lo que sabey en su capacidad de
aprender cosas nuevas.
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Steward (1998), lo ha definido como el ma-
terial intelectual, conocimiento, informacién,
propiedad intelectual, experiencia, que puede
utilizarse para crear valor y Sanchez (2008),
afirma que el capital intelectual se ha venido
usando para referirse a lo relacionado con los
activos intangibles que poseen las organiza-
ciones.

La conceptualizacion del término, permite
establecer su intima relaciéon con el concepto
de los activos intangibles y ademas reflejar la
importancia que tienen esta clase de activos
para la concepcion de riqueza y desarrollo en
la economia, en la que ya no se considera que
Gnicamente los activos tangibles (capital fisico
y financiero) son lo que una sociedad necesita
para generar crecimiento y desarrollo. En esta
medida, la politica piblica ha comenzado a
entender que aumentar la productividad de la
nacién con esquemas tradicionales, ya no es
una solucién 6ptima y peor alin, ya no es sos-
tenible y por lo tanto el trabajo a futuro implica
la aplicacién del conocimiento como principal
fuente de creacion de valor y riqueza.

Estad claro que existe un capital que nadie
se preocupa por mediry del que nadie informa
dentro de la organizacion, pero que, sin lugar
a dudas, tiene un valor real. Identificar y medir
el capital intelectual (activos intangibles)
tiene como propdsito convertir en visible un

activo que genera valor en la organizacion.
Para Euroforum (1998), el capital intelectual
se compone de capital humano, capital es-
tructural y el capital relacional. En el portal
www.gestiondelconocimiento.com, se dan los
siguientes conceptos de estos tres componentes:

1. El capital humano, se refiere al conoci-
miento (explicito o tacito) atil para la em-
presa que poseen las personas y equipos
de la misma, asi como su capacidad para
regenerarlo, es decir, su capacidad de
aprender.

2. El capital estructural es el conocimiento
que la organizacion consigue explicitar,
sistematizar e internalizar y que en un prin-
cipio puede estar latente en las personas y
equipos de la empresa. Es propiedad de la
empresa, queda en la organizaciéon cuando
las personas la abandonan.

3. El capital relacional se refiere al valor
que tiene para una empresa, el conjunto
de relaciones que mantiene con el exterior.
La calidad y sostenibilidad de la base de
clientes de una empresa y su potencialidad
para generar nuevos clientes en el futuro,
son cuestiones claves para su éxito, como
también lo es el conocimiento que puede
obtenerse de la relacion con otros agentes
del entorno (alianzas, proveedores, etc).

Figura 2. Componentes basicos del capital intelectual
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En razén al aumento de la importancia con-
cedida por diferentes organizaciones a la necesi-
dad de valorar el capital intelectual como uno de
sus principales intangibles, se encuentran varios
modelos de valoracion los cuales de acuerdo con
un estudio realizado por Viedma (1998), en el
area de capital intelectual, se agrupan en tres
categorias:

1.Losrealizados porlasempresasconsultoras.
Aqui se destacan los de Ernest y Young que a
través de su “Center for Business Innovation
(CBI)”y de su “Center for Business Knowledge
(CBK)”, hasido pionera en impulsar, financiar
yestimularla gestion del capitalintelectual. El
fruto mas notable de estas iniciativas ha sido
el desarrollo por parte de Kaplan y Norton del
modelo denominado “Balanced Scorecard”.
Los modelos de estas categorias presentan
un enfoque en el uso interno de las mismas
por parte de las compafias mencionadas.

2. Losrealizados porinstituciones financieras
y compaiias de seguros. Entre los esfuerzos
realizados por instituciones financieras y
compaiias de seguros tiene un caracter
relevante el realizado por SKANDIA. Este
modelo es el Gnico que intenta vincular los
indicadores de capital intelectual con los re-
sultados financieros mediante un “Balanced
Scorecard” que se entrega a los accionistasy

al pablico en general como un complemento a
dichos resultados financieros.

3. Los realizados por empresas de alta
tecnologia. Se refieren a las investigaciones
realizadas por Hewlett Packard, Dow Che-
mical, Hughes Space and Communication,
Merck y Nova Care. Todas ellas se centran
basicamente en el capital intelectual de las
funciones de innovacion e 1&D, aunque con
muchas variantes y diversos enfoques.

En términos generales, cinco de los modelos
mas desarrollados para medir capital intelectual
son: Balanced Business Scorecard, Technology
Broker, Intangible Monitor Asset, Canadian
Imperial Bank y Navigator Skandia, de los cuales
solamente dos hacen explicita referencia al
aprendizaje organizacional como un elemento a
ser calculado en los procesos de medicién del ca-
pital intelectual; estos son el Balanced Business
Scorecard (Kaplan y Norton, 1992) y el Canadian
Imperian Bank (Hubert Saint-Onge, 1996).

En el primer modelo se integran los indicado-
res financieros (de pasado) con los no financieros
(de futuro), en un esquema que permite entender
las interdependencias entre sus elementos, asi
como la coherencia con la estrategia y la vision
de la empresa. La medicion se realiza desde
cuatro perspectivas: financiera, de cliente, de

Figura 3. Modelo del Canadian Imperial Bank

Aprendizaje organizacional
El resultado del aprendizaje es la

creacion de capital del conocimiento

(Generacién de conocimiento)

Aprendizaje
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1
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Fuente: Saing-Onge, (1996), en Euroforum (1998).
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proceso interno y de aprendizaje organizacional.
Se critica la vision de la contabilidad tradicional,
que considera la formacién como un gasto, no
como una inversion.

El modelo plantea los valores del aprendizaje
organizacional, como el conjunto de activos que
dotan a la organizacién de la habilidad para me-
jorar y aprender. La perspectiva del aprendizaje y
mejora es la menos desarrollada, debido al escaso
avance de las empresas en este punto y clasifica
los activos relativos al aprendizaje y mejora asi:

1. Capacidad y competencia de las personas
(gestion de los empleados), incluye indicadores
de satisfaccion de los empleados, productividad
y necesidad de formacion.

2. Sistemas de informacion (proveen informa-
cion (til para el trabajo).

3. Indicadores: bases de datos estratégicos,
software propio, las patentes y copyrights.

4. Cultura-clima-motivacion para el aprendizaje
ylaaccion, relacionalainiciativadelas personas
y equipos, la capacidad de trabajar en equipoy
el alineamiento con la vision de la empresa.

Por otro lado, el modelo del Canadian Imperial
Bank, estudia la relacion entre el capital intelectual
y sumedicién y el aprendizaje organizacional, bajo
el esquema presentado en la Figura 3.

El capital del conocimiento esta compuesto por
un sistema holistico de tres elementos: a) capital
humano: competencias para proveer soluciones
a clientes. b) capital estructural: capacidades
instrumentales para satisfacer las necesidades del
mercado, y ¢) capital clientes: servicio, mercado,
lealtad.

El modelo no explica las interrelaciones entre
los bloques (aprendizaje de clientes, organizacio-
nal, en equipo e individual), sino que plantea como
el capital humano determina el estructural y éste a
su vez influye en el capital clientes al igual que en
el financiero pero en forma indirecta. Por otro lado,
no propone indicadores de medicion; sin embargo,
lo que aporta, es un primer acercamiento a la consi-
deracion del aprendizaje dentro del estudio de los
intangibles.

De otro lado, en la revision realizada por
Castafieda y Fernandez (2007), se encuentra que
existen variados instrumentos que intentan medir

el aprendizaje pero cada uno parte de modelos
conceptuales muy diferentes. No obstante, a pesar
de la diversidad de enfoques que caracteriza la
literatura conceptual e instrumental en aprendizaje
organizacional, existe un relativo acuerdo en que
éste se da en tres niveles: individual, grupal y
organizacional.

Teniendo en cuenta los planteamientos teéricos
abordados se hace necesario medir los niveles de
aprendizaje al interior de los grupos de investiga-
ciénde laUniversidad del Cauca, de tal manera, que
los resultados permitan plantear estrategias para
la Gestion del Conocimiento del Sistema de Investi-
gaciones, en busca de poner el conocimiento fruto
de la investigacién como una ventaja competitiva
que le permita a la universidad la sostenibilidad
y el liderazgo con respecto a instituciones de su
misma naturaleza.

2. Metodologia

Planteamiento de premisas sobre la investiga-
cion y su importancia en la construccién del capital
humano, método y tipo de estudio.

Para efectos de este andlisis conviene aclarar
que se parte de algunas premisas e hipétesis de
trabajo, planteadas inicialmente por autores como
José Padrén en el 2002, las cuales consideran,
entre algunos otros aspectos, los siguientes:

* “La investigacion realizada por las institucio-
nes universitarias no puede ser considerada
Unicamente como un hecho individual; es un
proceso colectivo cohesionado y por lo tanto
es un hecho Organizacional” (Padron, 2002).
De esta premisa se deriva la importancia de
la generacién de indicadores en dimensiones
individuales, grupales y organizacionales.

* La investigacion es un proceso diverso que
no puede ser esquematizado como uniforme o
nico. De hecho, esta compuesto por diferentes
sistemas de convicciones que contempla distin-
tas instancias de desarrollo colectivo que a su
vez depende de ciertas fases de crecimiento
0 expansion dentro de una agenda de trabajo
grupal (Rivero, 2000), y (Camacho, 2000), tam-
bién citados por Padrén.

* La investigacion no es en si misma trabajo so-
cio comunitario ni expresion de una conciencia
individual, sino un proceso socializado, siste-
matizado orientado a la produccién de conoci-
mientos y tecnologias socialmente relevantes.



* La investigacion no es un proceso social y
politicamente neutro, sino que se debe basi-
camente a las necesidades locales vy, luego,
en orden de prioridades progresivamente
abarcantes a las necesidades contextuales mas
amplias. Desde un punto de vista sociopolitico,
la investigacion esta obligada primero con las
comunidades en las que nace y luego, en Gltimo
término, con las comunidades internacionales.

Estas premisas suponen algunos aspectos
de la gestion de las universidades en torno a la
formacion de sus investigadores. Cobran especial
importancia temas como el perfil del investigador
(entendido como la personalidad investigadora
evidenciada a través de competencias especificas),
la cultura organizacional y el clima organizacional
en investigacion. La formacion de investigadores,
presentada como la principal fuerza en la construc-
ciéndelcapitalhumanoalque sehahechomencion,
se produce dentro de un sistema organizacional
y dentro de ciertos estandares que contemplan
aspectos de cultura organizacional investigativa,
clima organizacional investigativo e indicadores de
cienciay tecnologia.

Dentro del cumplimiento de su mision, las
universidades construyen estructuras formales e
informales de apoyo a la investigacion; esto impli-
ca en términos organizacionales y de gesti6n del
conocimiento, plantear un soporte que garantice
al aprendizaje entre su capital humano de forma
tal que el conocimiento que se crea al interior de
los grupos de investigaciéon pueda ser capturado
para el individuo, el grupo y la organizacion para
que pueda ser compartido y optimizado. Si bien es
cierto que la visualizacién de dichas estructuras
podria resultar un tanto compleja, éstas se pueden
evidenciar a través de la existencia de procesos y
subprocesos, perfiles y responsabilidades, tecno-
logias y recursos.

Se trata de un estudio descriptivo dentro de
la perspectiva metodolégica cuantitativa, con el
objetivo de identificar como se produce el aprendi-
zaje en cada uno de los niveles individual, grupaly
organizacional.

2.1. Participantes

Los participantes son integrantes de grupos
de investigacion de la Universidad del Cauca. La
muestra estuvo conformada por 111 integrantes de
grupos de investigacion registrados en el Sistema
de Investigaciones de la Universidad del Cauca
reconocidos por Colciencias y que tuvieran como

cargo dentro del grupo: director, investigador,
coinvestigador o asistente.

2.2. Instrumentos

Con base en la revision de la escala de niveles
y condiciones de aprendizaje organizacional, dise-
fiada por Castaneday Fernandez (2007), se elabord
un instrumento modificado por Conde y Castarneda
(2010), que incluyo los tres niveles de aprendizaje.
Se reformularon las preguntas para cada uno de
los niveles adaptandolas al contexto de la inves-
tigacion en la Universidad del Cauca, empleando la
misma escala Likert de la version original, la cual
tiene cinco niveles de respuesta que van desde
“nunca” hasta “muy frecuentemente”.

El paso siguiente consisti6 en unavalidacion del
instrumento por parte de jueces: dos expertos en el
area organizacional; luego de incorporar sus reco-
mendaciones, elinstrumento qued6 compuesto por
10 preguntas, distribuidas asi: dos de aprendizaje
individual, cuatro de aprendizaje grupaly cuatro de
aprendizaje organizacional.

2.3. Procedimiento

Con el aval de la Vicerrectoria de Investigacio-
nes de la Universidad del Cauca, se entregé perso-
nalmente el instrumento a los 120 investigadores.
Una vez revisados los instrumentos diligenciados
se descartaron aquellos que tenian preguntas sin
contestar. Elnlmero de aceptados para analizar fue
de 111. La informacion se procesé con el paquete
estadistico SPSS V 11.5. Posteriormente se realiza-
ron entrevistas para profundizar los hallazgos.

Las categorias de analisis se asimilaron a los
tres niveles en los cuales se produce aprendizaje:
individual, grupal y organizacional.

* Nivel de aprendizaje individual: es la mejora
que se obtiene cuando las personas repiten
un proceso y adquieren habilidad, eficiencia o
practicidad a partir de su propia experiencia.
(Montes, Pérez, y Vazquez, 2003).

* Nivel de aprendizaje grupal: es un proceso de
elaboracion conjunta donde el conocimiento
no se da como algo acabado, sino mas bien
como un proceso de construccién por parte
de los integrantes del grupo.

* Nivel de aprendizaje organizacional: es el
proceso mediante el cual las organizacio-
nes crean y adquieren conocimiento; cambio
de comportamientos colectivos, como
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consecuencia del nuevo conocimiento, con
el propésito de generar nuevos productos,
servicios y mejoramiento en la forma de hacer
los actuales. (Castafieda y Pérez, 2005).

Para cada nivel se han establecido elementos
relacionados con el desarrollo del aprendizaje,
asi entonces, en el nivel individual se mide el
aprendizaje por observaciény porensayoy error.
En el nivel grupal se mide el trabajo en grupo
con entusiasmo, el libre intercambio de conoci-
miento y el logro de aprendizajes compartidos.
Finalmente, el nivel organizacional, incluye la
aplicacion de conocimiento institucional por
parte de los investigadores, la capacidad de
respuesta de la institucion a las presiones del
entorno, la mejora de procesos institucionales
basados en el conocimiento de sus integrantes
y la generacién de productos y servicios a partir
del aprendizaje colectivo.

2.4. Resultados y discusion

Como se observa en la Figura 4, los items
evaluados en el nivel de aprendizaje individual
son el aprendizaje mediante observacién y el
aprendizaje por prueba y error, los cuales se
producen frecuentemente para mas del 50%
de los encuestados, con un porcentaje del
57,66% (n= 64) y un porcentaje de 67% (n=74)
respectivamente, mostrando que son repre-
sentativos para que se produzca el aprendizaje
individual.

La relevancia de la observacién en el pro-
ceso de aprendizaje individual es manifiesta
puesto que se valora como un mecanismo de
inclusion de los nuevos integrantes de los
grupos de investigacién permitiendo entender
el protocolo de trabajo de grupo, el desarrollo
de las sesiones grupales y la participacién en
el debate de resultados preliminares.

Para quienes llevan mas tiempo integrando
los grupos, la observacion se convierte tam-
bién en un medio para conocer las conductasy
entender el proceso de toma de decisiones de
acuerdo con cada situacion.

En el nivel individual los ftems hacen
referencia al aprendizaje por observacion
y al aprendizaje por ensayo y error. Segln
Bandura (1986), citado por Castafieda y Pérez
(2005), el aprendizaje por observacién es un
proceso mediante el cual ocurren la mayoria
de los aprendizajes humanos. Esta dirigido por

Figura 4. Aprendizaje individual en los grupos
de investigacion
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e—=* Aprendizaje por ensayo y error

Fuente: elaboracion propia.

procesos de atencién, retencién, producciény
motivacion.

Para este caso en particular, se presta es-
pecial atencion a las conductas de compaiieros
de grupo y la toma de decisiones en situaciones
particulares las cuales son retenidas y aplicadas
posteriormente.

De acuerdo con el Diccionario de Psicologia
Cientifica y Filos6fica, en la denominada “ley del
efecto” Thorndike, observé que cuando por azar
un animal realizaba una conducta (como apretar
una palanca) que venia acompaifiada por una si-
tuacion grata para él (como salir de una jaula), la
conducta en cuestién se repetia cuando el animal
se encontraba en idéntica situacion. Si una con-
ducta va acompaiiada o seguida por satisfaccion
el animal tendera a repetirla cuando la situacion
surja de nuevo, y al contrario, si va acompanada
o seguida por insatisfaccién, el animal tendera a
no emitirla.

Los resultados en el nivel individual revelan
que el aprendizaje de los investigadores se da
tanto por observacion como por ensayo y error,
lo cual refuerza la tesis de que las personas



Figura 5. Aprendizaje grupal en los grupos de investigacion
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Libre intercambio de conocimiento 2,7 13,51 83,78
---- Aprendizaje compartido 3,6 13,51 82,88

Fuente: elaboracion propia.

aprenden tanto de sus capacidades personales
como de las grupales.

De acuerdo con la Figura 5, para los cuatro
items relacionados con el aprendizaje grupal,
los integrantes de los grupos aprenden cuando
trabajan en grupo, aprenden cuando trabajan en
grupo con entusiasmo, intercambian conocimien-
to librementey logran aprendizajes compartidos.
Se observa que el comportamiento es similar en
todos, con un porcentaje por encima del 80%, lo
cual hace que estos elementos sean relevantes
para que ocurra el aprendizaje grupal.

Elnivel grupal en la comunidad investigativa
se entiende como el esfuerzo de un equipo de
trabajo compuesto por personas con diferentes
conocimientos, experiencias y perfiles profesio-
nales, donde cada proyecto es una oportunidad
para desplegar las habilidades y el gusto por
un campo de conocimiento, respetando la opi-
nién de los demas. Se concibe como una de las
formas de trabajo asociado que utiliza el grupo

de investigacion, ademas de éste, se usan las
comunidades de trabajo y las redes informales,
contribuyendo todas de forma distinta a la crea-
cion de un flujo de conocimiento y generando
aprendizaje grupal.

Se evidencia que se trabaja con entusiasmo
por participar en proyectos de temas de interés
comin y se concibe que el conocimiento debe
ser compartido de manera libre y espontanea
para coadyuvar en los procesos; no obstante se
determinan lineamientos base como trabajar un
documento guia, trabajar un protocolo base para
analizar textos pero siempre realizando la inte-
raccién participativa y dando cabida a la critica
constructiva, con lo cual se genera aprendizaje
compartido.

De acuerdo a Bauleo (197s5), informacion,
emocion y produccién son tres elementos que
se toman en cuenta en el aprendizaje grupal y
que a su vez permiten entender al grupo y que
el grupo se entienda a si mismo en su proceso.
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Figura 6. Aprendizaje organizacional en los grupos de investigacion
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del entorno
Mejoramiento de los procesos 26,12 47,75 26,12
basado en el k de su gente
---- Generacion de productos y servicios 27,92 42,34 29,73

Fuente: elaboracion propia.

Asi entonces, se evidencia que el entusiasmo
entendido como la capacidad de una persona,
que cree en si misma y en su fuerza interior,
para transformarse y para transformar todo lo
quelerodea, es un elemento importante dentro
del aprendizaje de grupo.

Uno de los procesos considerados en el
modelo de aprendizaje de Huber (1991), como
nuclear, hace referencia a la distribucion de la
informacion, por medio del cual la informacion
procedente de diversas fuentes es distribuida
entre los miembros de un grupo, distribucién
que puede realizarse por alguno o varios de
sus miembros. Esta se relaciona directamente
con la libertad con la que los investigadores
pueden compartir sus conocimientos con los
demas integrantes, logrando asi poner en co-
m(n informacién y consiguiendo aprendizajes
compartidos.

En la Figura 6 se muestra que la universidad
responde a las presiones de cambio del entorno
aprendiendo en el tiempo requerido, la univer-
sidad mejora sus procesos, genera nuevos pro-
ductos o servicios con base en el conocimiento
de las personas que trabajan en ella, con una
frecuencia ocasional, como lo muestran los por-
centajes obtenidos de 57,66%, 47,75% Y 42,34%,
respectivamente; mientras que el item que hace
referencia a si el conocimiento con que cuenta
la universidad es aplicado por sus miembros,
corresponde a 52,26%.

Los investigadores relacionan el concepto
de aprendizaje organizacional con procesos de
generacion y gestién del conocimiento en un
contexto de trabajo en equipo conjunto, donde
se adquiere habilidades y donde cada miembro
contribuye al desarrollo de un objetivo comdn,
que se logra en una organizacién respondiendo
a una politica institucional. También lo definen



como la capacidad que tiene una organizacién
de aprender de cada individuo y de gestionar
constante y sistematicamente su conocimiento.

A partir del conocimiento generado por los
grupos de investigacion, se han originado pro-
ductos como articulos, formulacién de proyectos
con potencial de financiacién, recursos impresos
y multimedia. De igual manera, se han desarro-
llado proyectos que han dado como resultado
documentales, Paginas Web, y la creacién de
programas académicos de pregrado y postgrado
a nivel de maestria; asi como la participacién de
los grupos en la construccion de temas de region,
actuando como representantes de la universidad
en mesas de productividad e innovacion; el
disefio de programas de formacién y asesorias
empresariales en el campo de la asociatividad y
la innovacion, entre otros. De esta manera, se ha
dado respuesta a problematicas del entorno en
temas especificos.

Sin embargo, no es claro que en la Universi-
dad del Cauca ocurran cambios en los procesos a
partir del conocimiento de sus investigadores; a
su parecer, muchos de los productos y procesos
de investigacion se quedan en el olvido y no se
les da latrascendencia o apoyo necesario (en sus
distintos niveles). Consideran que se privilegian
condiciones de tipo administrativo sobre el aca-
démico, pero valoran el crecimiento delinterésy
la voluntad porinvestigar por parte de los docen-
tes. Este interés se ve reflejado en la cantidad y
la calidad de los grupos de investigacion, aligual
que el cambio en la percepcion acerca de la utili-
dad de la investigacién en el sector productivo.

Enrelacién con lavinculacién del entorno, los
investigadores opinan que el proceso de inves-
tigacion influye y se deja influir. Se percibe que
hay mas retroalimentacién acerca del objeto y la
metodologia de la investigacion; es decir, cada
vez mas actores externos se relacionan con los
grupos de investigacion buscando un beneficio,
y los investigadores estan mas atentos a las
necesidades de informacién y conocimiento para
trabajar por la sostenibilidad de sus proyectos.
Hay impactos leves en la politica regional de
cienciay tecnologiay de la competitividad.

Al entender el capital intelectual como el
conocimiento aplicado al trabajo para crear valor
en las organizaciones, de manera que se logran
ventajas competitivas sostenibles en el tiempo
que permiten alcanzar y mejorar los niveles de
calidad, se explica la necesidad de que la univer-

sidad aplique el conocimiento generado en los
grupos de investigacion produciendo aprendiza-
je organizacional.

3. Conclusiones

En los Grupos de Investigacién de la Universi-
dad del Cauca, se obtiene aprendizaje en los tres
niveles considerados.

Seadvierte que enelnivelindividual, elapren-
dizaje por observaciény el producir conocimiento
ensayando y probando, son complementarios en
tanto suceden con una frecuencia considerada
importante. Asi entonces, se sustenta que la
manera como aprenden los integrantes de los
grupos de investigacion de forma individual, uti-
liza de manera complementaria las capacidades
vicarias, es decir, la capacidad de aprender por
observacion de las conductas de otras personas
y de las consecuencias que reciben dichas
conductas y las capacidades auto reguladoras
cuando se aventura a realizar pruebas.

Los resultados muestran que se consigue
aprendizaje en el nivel grupal, a través de la ela-
boracién conjunta por parte de los integrantes
de un grupo de investigacion, cumpliendo el
proceso de construir o adquirir colectivamente
nuevo conocimiento sobre la organizacion, el
propio equipo y sobre si mismos, lo que es ra-
zonable, pues se trabaja de manera entusiasta,
se intercambia libremente el conocimiento y
se logran aprendizajes compartidos, aspectos
que deben ser potencializados al maximo,
motivando la creacion y permanencia de grupos
de investigacion que se fortalezcan y continten
desarrollando las capacidades que se requieren
para que la investigacién en la Universidad del
Cauca sea un factor diferencial y una ventaja
competitiva.

De acuerdo con los resultados obtenidos en
este trabajo investigativo se encontré que el
aprendizaje organizacional que se produce a
partirde los Grupos de Investigacion en la Univer-
sidad del Cauca no es 6ptimo. El conocimiento de
los investigadores no es usado por la universidad
para mejorar sus procesosy para generar nuevos
productosy serviciosy es ocasional la ocurrencia
delaprendizaje de la universidad ante las presio-
nes del entorno. Esto puede obedeceraqueenla
institucion permanecen algunas caracteristicas
de la organizacion burocratica como el caracter
legal de normas y reglamentos que en algunas
oportunidades es exhaustivo puesto que trata
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de prever todas las situaciones posibles; ade-
mas, el caracter formal de las comunicaciones,
la estandarizacién de las rutinas y los procedi-
mientos y la previsién del comportamiento de
sus miembros como consecuencia deseada de
la burocracia, en la cual todos los funcionarios
deberan comportarse de acuerdo con las normas
y reglamentos de la organizacion, con el fin que
ésta alcance la maxima eficiencia posible. Tan
solo es frecuente la aplicacion del conocimiento
organizacional por parte de los integrantes de
los grupos de investigacion.

Se evidencia la necesidad por parte de la uni-
versidad de mejorar su capacidad de respuesta
hacia el entorno, pues tiene los elementos para
hacerlo a través del conocimiento que los inves-
tigadores aplican. No obstante, es necesario
también que la institucién aproveche el potencial
de conocimiento y lo revierta tanto en el mejora-
miento de sus procesos como en la generacion
de productos y servicios, institucionalizando el
aprendizaje organizacional como un proceso
permanente que opere para facilitar el aprendi-
zaje entre diferentes niveles.
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