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Resumen

En este estudio se analizo el aprendizaje orgdnizaicen la empresa de fabricacion,
comercializacion de rejillas y equipos de aire a@iconado-Laminaire S.A, en la ciudad de
Medellin- Colombia, con el propésito de realizasiples mejoras al proceso que se lleva en la
actualidad con el aprendizaje organizacional yaagar mejor efectividad y competitividad en el
medio. La metodologia utilizada busco identifiGes barreras administrativas y operacionales
gue se presentan en los empleados de la orgamzgusdimpiden un buen proceso de

aprendizaje.

Abstract

In this study the organizational learning was arnedifor the enterprise manufacturing,
distribuiter of grilles and air conditioning-equient, Laminaire SA located in Medellin,
Colombia, the purpose of this proyect is to makssfble improvements on the process that is
currently being use.

This organizational learning system, was focusedatneving a Higher effectiveness and
competitiveness in the medium. The methodology sézidentify administrative and
operational barriers that afrtont the employdab® organization, which is preventing a good

learning process.



CAPITULO 1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Antecedentes del problema

En este tiempo de cambio e innovaciones tanto légimos como organizacionales, han
emergido nuevas formas de gerenciar, tomando ariacada gente, lo cual ha inducido que
cada persona y cada organizacion lideren diver@aiidades y formas para atender los cambios
a los cuales enfrentarse inevitablemente, a rala giwbalizacion nos exige ser cada dia mas
productivas (eficientes y eficaces), tener un wlistd respecto a sus competidores y ser

objetivos.

Al pretender hablar de los elementos que intedoman o sientan las bases para que se dé la
Gestion del Conocimiento, es inevitable considel@prendizaje Organizacional, el Capital

Intelectual y Organizaciones que Aprenden.

El Capital Intelectual (Stewart, 1997), englobaaiocimiento, informacion y experiencia
gue puede utilizarse para generar riqueza dentl® a@ganizacion, parte inmaterial de la misma
(Jiménez, 1999) que susceptible de ser identifigacloantificado.

Una organizacion desarrolla su conocimiento (S&f0,1), cuando busca, crea y difunde su
capital intelectual entre sus colaboradores camtégncion de buscar el acrecentamiento de la

misma.

En una organizacion, los equipos de trabajo (GilgrJiménez, 1999), deben de dar
continuidad a una estrategia de aprendizaje a@olae metas organizacionales, previendo el

involucramiento de todos los colaboradores.

Por tal motivo, la investigacion para alcanzar s competitivas en las organizaciones, el

aprendizaje organizacional y las barreras queniidn, se ha convertido en objeto de atencion



para los académicos, gerentes e investigadoremegihan realizado grandes aportes del tema
para las ciencias estratégicas. Con las investigasihechas en el campo del aprendizaje
organizacional, tema de suma importancia pararkengea de las organizaciones, se pretende
contribuir a la creacién de ventajas competitivasiéndo uso de la innovacion y el
mejoramiento continuo de sus métodos de trabagnatis gracias al aprendizaje que tienen los
empleados de las organizaciones (Gallardo y Jimd&989).

El aprendizaje organizacional permite la autocoesion de estrategias de negociacién para
afianzar positivamente el clima organizacionabaés del liderazgo cooperativo; de esta manera

se podra lograr el éxito de la gestion organizadidentro de un proceso de empoderamiento.

Cuando una organizacion es capaz de gestionamseiotiento, no pierde el tiempo en la
repeticion de tareas innecesarias, es capaz deattingonocimiento, evoluciona en el interno y
el externo de si misma. Si el conocimiento es iesibte, este elemento no puede ser visto como
una herramienta estratégica de la organizaciomasleleben pensar a largo plazo para su
crecimiento y desarrollo, y no pueden pretenderlgsiempleados solo sigan las érdenes de sus
superiores, sino que se deben aprovechar de lasidages del personal y fomentar la
innovacion, creatividad y generacion de ideas da c@o de ellos, implementar una
metodologia de aprendizaje organizacional en lganizaciones genera un crecimiento de
competencias, sus empleados se vuelven mas edisigracias a que crecen sus capacidades
tanto personales como profesionales.

Por lo tanto, la gestion del conocimiento es urt@so en el cual el lider debe de ser capaz de
integrar a los colaboradores y fomentar entre eif@scultura para compartir saberes y
experiencias, considerando que el tiempo de vilaa®cimiento como tal es cada vez mas

corto en esta era del Conocimiento.
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Si las gerencias de las organizaciones no tieneocomiento del aprendizaje organizacional,
se perjudican las mismas organizaciones y aderm&pleados, pues trabajar bajo las 6rdenes
de sus superiores y sin oportunidad de innovarineomo les aporta a sus vidas profesionales, lo
cual conlleva a una baja eficiencia laboral. Aldrague los empleados simplemente sigan las
ordenes de sus superiores, las organizacionegrjiergerencia de una manera irresponsable.
Las personas en una organizacion estan llamadasi@amacon su trabajo y esfuerzo, pero
generalmente, cuando los empleados aportan nudea@s para realizar mejor sus actividades,
ademas de ese trabajo repetitivo y monotono, lanizgcion no las tiene en cuenta, originando

en los empleados una sensacion de frustraciéroaforenidad.

Esta comprobado que los empleados motivados soprmdsctivos, acuden al trabajo mas
contentos, aprovechan mejor el tiempo, rinden mgsoyconlleva mejores resultados para la

compafia. Un claro beneficio tanto para la orgamdzacomo para el propio trabajador.

Las organizaciones no pueden permitir que los sostas utilidades estén por encima de las
personas, pues esto corresponde a una mala prgetezcial, sin tener en cuenta las

Consecuencias que se pueden tener a futuro. Bs@rpe las herramientas administrativas
vayan de la mano con el entendimiento de los erdp&aues ellos son vitales para el
funcionamiento de las organizaciones.

Ademas de las malas e irresponsables practicasajges que insisten en tratar a sus

Empleados como maquinas u objetos y que amenanatastigos si llegan a tener algan
error, existen barreras que impiden a los emplegdegenga un buen proceso de aprendizaje

organizacional.
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La expresion Barrera para el aprendizaje orgaronaties toda limitante o restriccion de las
practicas organizacionales que impiden un aprejedszgnificativo para el logro de metas y

objetivos. (Pérez y Cortés, 2007).

1.2 Problema de investigacion
¢, Qué barreras administrativas y operativas se preségan en una empresa de fabricacion,
comercializacion de rejillas y equipos de aire acalicionado-Laminaire S.A, que impiden el

aprendizaje organizacional?

En este estudio se evaluara una empresa de fabricaomercializacion de rejillas y equipos
de aire acondicionado-Laminaire S.A, la manera ceenfomenta el aprendizaje de sus
empleados para llegar a un proceso de aprendiggaiaacional, identificando barreras que se
presentan en el proceso que no permiten que esp@nlun aprendizaje organizacional. El
aprendizaje organizacional o la organizacion abigraprendizaje es un tema ampliamente
documentado del cual las organizaciones empieramar conciencia y a emprender acciones
para su aplicaciéon. Se pretende a través de edstigacion, motivar a la gerencia a la
formulacién de estrategias que permitan a la org&idn apropiarse de conocimientos de alta

relevancia, a través del aprendizaje para la amtstin de ventajas competitivas.

1.3  Objetivos de Investigacion
1.3.1 Objetivo general
» Determinar las barreras que se presentan en umi@sande fabricacion,

comercializacién de rejillas y equipos de aire a@icionado-Laminaire S.A
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1.3.2 Objetivos especificos

» Describir los procesos que se maneja en la acaubéd la empresa de fabricacion,
comercializacion de rejillas y equipos de aire @icdonado-Laminaire S.A.

* Identificar las barreras organizacionales que impidn efectivo aprendizaje
organizacional

» Evaluar la metodologia actual propuesta que seaa@é aprendizaje organizacional si
esta siendo efectiva.

* Presentar hallazgos y resultados para anular tasrba organizacionales.

1.4. Justificacion

Las organizaciones inmersas en un contexto deesloecesidades deben evolucionar frente
a la demanda de desarrollos y cambios a que estégtisla. Por lo cual las organizacion deben
proveer como resolver las demandas provenientaseldib y ante las cuales debe generar
conocimientos y, por ende, productos y serviciogdosos, y generar comportamientos acordes
en las personas de su organizacion, consideradesta® son parte fundamental de la
organizacion ya que pueden generar ideas quegnoahgjorar las metodologias de trabajo y
hacer sus labores un poco mas eficientes, sin @mbam ocasiones por su poca trayectoria y su
cargo de bajo rango, sus ideas no son tenidasegrtacpor la gerencia, este tipo de politicas
rigidas no van de la mano con organizaciones, gasqlo a través de la participacion del recurso

humano se puede generar un cambio que incluyaoeet@mbiente interno de la organizacion.

Las organizaciones estan dentro de un mundo ghatolj que demanda mayor exigencia a

realizar cambios para ajustarse y seguir siendgettivas en su entorno.
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El aprendizaje organizacional abre las puertasslerganizaciones para que se transformen y
sean cada vez mejores. En el aprendizaje orgaoimldos empleados juegan un papel muy
importante, pues a la final son ellos los que ageany por medio de trabajo en equipo y
mejoramiento continuo, hacen que las organizaciapesndan

En esta investigacidon se abordara el aprendizggnaracional en una empresa de
fabricacion, comercializacién de rejillas y equiglesaire acondicionado-Laminaire S.A,
analizando posibles mejoras al proceso que sedieva actualidad con el aprendizaje
organizacional, de maneja de lograr mejor efectigig competitividad en el medio, por lo cual
también se identificaran barreras que se presemtérs empleados de la organizacién que

impiden un buen proceso de aprendizaje.

1.5 Definicién de procesos estratégicos empresafdbricacion, comercializacion de rejillas

y equipos de aire acondicionado- Laminaire S.A

1.5.1 Procesos Administrativos
1.5.1.1 Proceso Gerencia
La gerencia tiene definidos unos objetivos orgamreales con el fin de dar cumplimiento a la
Politica del Sistema de Gestion Integral, asi mjsBerantizar el funcionamiento y crecimiento
efectivo y productivo de la empresa, aseguranddalifaccion general de todo el negocio,
operaciones y asuntos concernientes a la comparffaguio de la definicién de estrategias que se

socialicen a la organizacion y permitan que cadagso aporte al logro del objetivo comun.
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1.5.1.2 Proceso Talento Humano
El proceso de Talento Humano tiene como objetivoisistrar personal competente y buscar
su permanencia a través del mejoramiento contiBgoel proceso encargado de garantizar el

cumplimiento de las competencias del personal,rspgtfiles planteados.

1.5.1.3 Proceso Sistema De Gestion
El proceso de Sistemas de Gestion tiene como wbjetantener y controlar el mejoramiento
continuo del Sistema de Gestion Integral mediahteguimiento a los procesos por medio de

auditorias internas, seguimiento a la satisfacd@rcliente y a la matriz de riesgos.

1.5.1.4 Proceso Sistemas De Informacion
El objetivo primordial es planear, ejecutar y Adisirar 1os recursos informaticos y proyectos
de tecnologia de la informacion de la compafiaargaando el mantenimiento y soporte de la

plataforma tecnoldgica.

1.5.1.5 Proceso Gestion Financiera
Desarrollar la contabilidad interna de la empreséin de lograr informacion oportuna, que
produzca los elementos de andlisis, para la tomadai@siones, mediante la evaluacién,

programacion y control de los recursos financieros.

1.5.1.6 Proceso Mercadeo y Ventas:
El proceso de Mercadeo y Ventas tiene como ologéiarantizar el cumplimiento y
rentabilidad de las ventas presupuestadas enretlplanercadeo, monitoreando
permanentemente el comportamiento de las compebpagsicionamiento de la imagen de la

empresa ante el cliente externo.
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1.5.1.7 Proceso de Logistica:
El proceso Logistico tiene como objetivo administnaa plataforma operativa integrada
desde el abastecimiento de materias primas, beeimessimos, a la planta de produccion y a los
procesos de la compafia hasta la distribucionnggatoportuna al cliente., garantizando el

cumplimiento de los estandares de seguridad estdbtepor la organizacion

Para garantizar la calidad y oportunidad de la&nas primas, servicios e insumos, se cuenta

con un procedimiento documentado para la selegcgvaluacion de proveedores.

1.5.2 Procesos Produccion
1.5.2.1 Produccioén
El proceso productivo tiene como objetivo Fabrigaoductos con un nivel éptimo de
productividad, calidad, aprovechamiento de maisigloportunidad en entrega que satisfagan las

necesidades del cliente y sus expectativas.

Este proceso comienza desde el corte, ensamblatyrgihasta la entrega del producto
terminado, el control de calidad es realizado endiéerentes etapas del proceso con el fin de
garantizar el cumplimiento de parametros de calidad miras a satisfacer las necesidades y
expectativas del cliente.

1.5.2.2 Mantenimiento

El proceso de Mantenimiento tiene como objetivoghsar el adecuado funcionamiento de la
maquinaria y equipos asi mismo, mantener en bued®@$a infraestructura de la organizacion.
Ademas cuenta con una programacion, planificaciéjegucion de mantenimientos correctivos y

preventivos para toda la infraestructura.
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1.5.2.3 Metrologia
El proceso de Metrologia tiene como objetivo adstiar y controlar los dispositivos utilizados
en la medicién de las variables criticas del procpsoductivo., mediante la: Seleccion,

identificacion Control y Evaluacion de estos.
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CAPITULO 2. MARCO DE REFERENCIA

2.1 Antecedentes Histéricos de la empresa -Lamin&iS.A

Fundada en Medellin en 1984, ha logrado durantede&§ afios consolidarse como una
compafia dedicada a la fabricacion y comercialirade todo tipo de rejillas, difusores, damper
y accesorios para el sistema de aire acondiciopaeatilacion.

Basados en la idea de fortalecer su posicionam@ntos mercados nacionales e
internacionales adopta como instrumento empredar@éstion Integral de la Calidad,
acreditando el certificado ISO 9001, BASC y Respbiiglad Social.

Hoy por hoy ha logrado posicionar sus productodiegrsas categorias del sector del Aire
Acondicionado, Construccion y Arquitectura del nagl@ Nacional e Internacional; gracias a la
investigacion y desarrollo de nuevos productospgrmiten el acoplamiento integral de la
ingenieria en sistemas de aire acondicionado sglaitactura contemporanea, logrando
materializar propuestas creativas y vanguardistas.

En el 2015 LAMINAIRE S.A. se consolidara como wmapresa Mediana lider en Colombia
y Latinoamérica en la produccion y comercializaaénproductos orientados a cubrir las
necesidades técnicas, funcionales y de disefi@sd#iversos sistemas de HVAC.

En este trabajo se estudiara la manera como senfarekaprendizaje de sus empleados para
llegar a un proceso de aprendizaje organizaciareitificando barreras que se presentan en el

proceso que no permiten que estos logren un agegadirganizacional



18

2.2. Revision de literatura
2.2.1 Aprendizaje

Knowles (2001) El aprendizaje destaca a la persaria que ocurre el cambio o de quien se
espera que ocurra; es el acto o proceso por edejadquiere un cambio de conducta,
conocimiento, habilidad y actitudes. Por su pantis(1982) argumenta que el término
aprendizaje carece de una definicidn precisa, pieies multiples acepciones. Aprendizaje se
refiere a la adquisicion y dominio de lo que seessdibre algo; también, la extension y
clarificacion del significado de la experienciajoproceso intencional y organizado de
comprobacion de las ideas que atafien a los probldineotras palabras, se utiliza para describir
un producto, un proceso o una funcioén.

Es evidente que la organizacion abierta al apref@iepresenta un cambio de paradigma
respecto de las organizaciones tradicionales. Estasistiendo al surgimiento de una
perspectiva de gestion radicalmente nueva, acercamdo deberian funcionar las
organizaciones, como deberian ser administradémy deberian enfrentar los cambios.

El concepto de organizacién abierta al aprendizajes nuevo. En las décadas del treinta y
del cuarenta, el citado Reginald Revans (pioneragtendizaje a través de la accion) inculco
los valores relacionados con “aprender a apreral&s personas que trabajaban en empresas de
salud y en la industria minera. Tom Peters & R.a&ffan, en su libr&n busca de la excelencia
(1993), afirman que las organizaciones abiertap@ndizaje son verdaderamente adaptables y
evolucionan de una manera darwiniana. Este tipargkenizaciones est4 continuamente
experimentando, cometiendo el tipo de errores atkxsuy favoreciendo su propia mutacion.
(1999) dice que “el aprendizaje es natural, comtimevitable y ocurre espontaneamente en el

organismo”. La organizacién abierta al aprendieajein concepto para definir a aquellas
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empresas, cuyas principales caracteristicas spacichd para inferir rutinas que guien el
comportamiento futuro en hechos pasados, y caphp@i@ adaptarse al cambio. Forrester
(1961) caracteriz6 el proceso “natural” de apresjdizomo la constitucion progresiva de una
capacidad de juicio, como resultado de experiemgadecision y de accion en situaciones
organizacionales. A su vez, esta capacidad dejaitila como orientadora de las decisiones y
acciones en situaciones futuras.

2.2.2 Aprendizaje Organizacional

El aprendizaje organizacional es una competen@dafas las organizaciones deben
desarrollar; mientras mejores son las organizasieneel aprendizaje, mas probable es que sean
capaces de detectar y corregir los errores y der saildndo son incapaces de hacerlo. Ademas,
mientras mas eficaces son las organizacionesaprehdizaje, mas probabilidades tienen de ser
innovadoras o de saber cudles son los limites deswuacion” (Argyris, 1999: prefacio).

El aprendizaje organizacional sirve a la estrategita medida en que el individuo
organizacional es capaz de desarrollar su poteadealor de los intereses organizacionales, en
una relacion donde las dos partes ganan. Por ondhadhdividuo satisface necesidades que
mediante la accién independiente no podria logrppyotra parte, la organizacién alcanza los
objetivos que constituyen su razon de ser, y coystventajas competitivas que garanticen su
posicion en el mercado. Mintzberg, Ahlstrand y Lah{@003) determinan la escuela del
aprendizaje como una de las diez escuelas del pérsa en la formulacion de la estrategia
organizacional; esto confirma la pertinencia deéagdizaje en la dinamica de las

organizaciones.
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Cada dia el mercado exige mayor integridad dengsesas para poder sobrevivir en las
condiciones actuales, y ello implica organizaciomgs aprendan e interioricen conocimientos
gue les permitan ser competitivas.

Por tal motivo es pertinente indagar sobre el mock aprendizaje organizacional como
estrategia fundamental para la adquisicion de donieato, y la construccion de ventajas
competitivas sostenibles en

2.2.3 Tipos De Aprendizaje Organizacional

El aprendizaje organizacional “natural” es un psaceiclico, conclusion a la que también
llegaron Argyris & Schon (1996). Estos dos autadesitifican el proceso de aprendizaje
organizacional de dos formas:

2.2.3.1 Aprendizaje de bucle (ciclo, circuito) simp:

En el cual la organizacion obtiene informacion destorno, y es aprovechada para tomar

decisiones de caracteristicas adaptativas a @edese ciclo no se alcanza a generar ventaja

competitiva, ya que los cambios del entorno soalegipara todas las organizaciones.

2.2.3.2 El aprendizaje de bucle (ciclo, circuito)able:

Incrementa los mecanismos de aprendizaje de uaaiasgion, trasladandolos desde el nivel
operativo hasta el nivel estratégico. Mientras nasatrganizaciones logran implementar el
aprendizaje de ciclo unico, el otro tipo de apreajd es mucho mas dificil de lograr. El proceso
es cuestionar y desafiar permanentemente los asesti@tégicos, estructurales y culturales, de
tal forma que la organizacion alcance procesopdEndizaje significativos y genere
conocimiento capaz de construir ventajas compasitgue van mas alla de la adaptacion, hacia

un estado de aprender a emprender.
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Los autores considerados diferencian un tercet devaprendizaje, que identifican con la
capacidad de “aprender a aprender”. Bateson (1&7ip)ea el términ®eutero-Learningara
referirse a dicha capacidad, y Swieringa y Wierd6882) utilizan la expresiddleta-Learning
(traducida al castellano como “Metaprendizaje”yaPargyris & Schon (1996), la capacidad de
“aprender a aprender” consiste en la capacidad deghnizacion para cuestionarse sobre su
propia capacidad de aprendizaje, tanto en “buniplsi’ como en “bucle doble”. De este
cuestionamiento se deriva un incremento de la dg@éde aprendizaje de la organizacion.

Una organizacion que aprende a aprender, por {o,tas capaz de aumentar su potencial de
aprendizaje continuamente. Por ello, el maximolravgue puede acceder una organizacion es
el vinculado a la capacidad de “aprender a aprénder

Por otra parte, Fiol y Lyles (1985), al referiré@prendizaje organizacional, diferencian
distintos niveles. En concreto, diferencian enti@peendizaje de “bajo nivelldwer - level
learning) y el de “alto nivel” bigher - level learning

El primero se corresponde con un aprendizaje edéimple”, esto es, aquél que no altera
los rasgos centrales de la “teoria en uso” asupudéda organizacion, comportando, Unicamente,
la incorporacién de cambios en la accién organiagiara corregir los errores cometidos. Por
otro lado, el aprendizaje de “alto nivel” se id&o# con el de “bucle Doble” y si implica la
modificacion profunda de la “teoria en uso organza.

En la misma linea que estos ultimos, McGill, Slogubei (1992) diferencian entre
aprendizaje “adaptativoaflaptive learninyy aprendizaje “generativogj€nerative learning
Las organizaciones que aprenden de modo “adaptétivalizan su esfuerzo en el logro de
mejoras incrementales de su actividad, pero deeirmarco de accién establecido. Es decir, no

llegan a cuestionarse y a modificar radicalmenteasco de accion global delimitado por la



22

“teoria en uso” asumida - en que la actividad amgdiva discurre. Por ello, este nivel de
aprendizaje se corresponde con el aprendizajeaje fivel” de Fiol y Lyles (1985) y el
aprendizaje en “bucle simple” de Argyris y Scho89@).

En lo que concierne al aprendizaje “generativole @® se limita a la introduccion de simples
ajustes correctivos o mejoras incrementales, sigocgmporta cambios profundos en distintos
aspectos de la actividad organizativa. Asimisnlestaambios van acompafiados de un
replanteamiento drastico de la “teoria en uso argéima” vigente. Por lo tanto, este nivel de
aprendizaje se identifica con el aprendizaje d® failvel” caracterizado por Fiol y Lyles (1985)
0 en “bucle doble” de Argyris y Schon (1996).

Como cierre de la reflexion sobre la aportacioMd6&ill, Slocum y Lei (1992), cabe aclarar
gue el aprendizaje “adaptativo”, de “bajo nivelt “bucle simple”, es la base del desarrollo de
comportamientos adaptativos por parte de la orgaitia (comporta ajustes graduales de la
accion organizativa para adaptarse al entorno)ofPamparte, el aprendizaje

“generativo”, de “alto nivel” o en “bucle doble’adica en el origen de comportamientos
proactivos. En efecto, éste implica la transforacpor iniciativa propia, del marco de accién
global determinado por la “teoria en uso organizdtasumida, lo que significa cambios
radicales en la estrategia, estructura, sistemé&satganizacion y especialmente en la cultura
organizacional.

2.2.4 Organizacion

Para mayor comprension del proceso de aprendirggmiaacional es importante dominar el
concepto de organizacion, el cual puede definegéis Hodge (1998) como dos 0 mas personas
gue colaboran dentro de unos limites definidos al@nzar una meta comun; por ello las

organizaciones estan compuestas por personasselids/iden el trabajo entre los individuos, y
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persiguen metas compartidas. También puede defilsirgrganizacion segun Gibson,
Ilvancevich y Donelly (2001) como entidades quedepten a la sociedad perseguir logros que
no se pueden obtener por individuos actuando seldender su comportamiento es entender el
campo de estudios que utiliza la teoria, los métgdos principios de varias disciplinas para
aprender sobre las percepciones de los individuos,

Los valores, capacidades de aprendizaje y accioredras trabajan en grupos y dentro de la
organizacion, analizando el efecto del entornoragteobre la organizacion y sus recursos
humanos, sus misiones, objetivos y estrategias.

Un paso importante para entender las organizacmomaes lo describe Dalf (1998) es
observar dimensiones que describen rasgos espsailiéicdisefio de la organizacion. Estas
dimensiones describen a las organizaciones, enpgré®, en la misma forma en que la
personalidad y los rasgos fisicos lo hacen comrdeg Las dimensiones organizacionales
corresponden a dos tipos: estructurales y contiedulbas primeras proporcionan etiquetas para
distinguir las caracteristicas internas de unaroega&ion, crean una base para medirlas y
compararlas; las dimensiones contextuales caraateld organizacion, incluso en su tamafo,
tecnologia, ambiente y metas, describen el maganizacional que influye y modela las
dimensiones estructurales. Mintzberg (1998) pafiaidéa organizacién explica que dicho
término requiere, necesariamente, conocer loetessentos que la constituyen: la estrategia, la
estructura y la cultura, términos que se amplieorginuacion.

2.2.5 El aprendizaje en la organizacion
Dentro del contexto organizacional, el procesopteralizaje es protagonizado por las

personas, con la caracteristica esencial de earsaten su etapa adulta. Para comprender las
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barreras que limitan la plenitud del proceso dergizaje es fundamental caracterizar al
individuo adulto y su proceso de aprendizaje eroetexto de la organizacion.

De forma inicial es necesario dar un concepto détex] nadie niega que éste sea un
fendmeno objetivo. Pero hay que definirlo y expliea qué consiste. Etimologicamente la
palabra adulto, de la voz latiadultus significa crecer. El crecimiento de la especismana, a
diferencia de las demas, se manifiesta de manietarirumpida y permanente desde el punto de
vista psico-social y no bioldgico, que finalizalenmomento dado al alcanzar el méximo
desarrollo de su fisiologia y morfologia orgéanica.

Se podria definir como la plenitud vital al quekzan los seres vivos en un momento dado de
su existencia, lo cual es variable segun las espdibldgicas. En muchas, este estado aparece
temprano y, en otras, mas tarde.

El periodo de crecimiento y desarrollo se prolocgasiderablemente en la especie humana y,
a diferencia de las demas, se desenvuelve en etapasivas, en forma relativa, hasta alcanzar
progresivamente la adultez.

Segun Gagné (1985), el aprendizaje produce camalidgel conductual, pero también se
encuentran alteraciones de disposicidn, que tignplicaciones con respecto a los cambios
conductuales, pero de manera diferente.

Estas alteraciones se denominan “actitud”, “inteoéwalor”. Las informaciones del
ambiente entran a través de los receptores (snejyd_pasan al registro sensorial (estructura
hipotética). De aqui la informacion se va a la meange corto alcance, donde se lleva a cabo
una codificacion conceptual. Para el paso a la miarde largo alcance, puede ayudar un ensayo

0 repeticion interna. Si la informacion se relaai@on alguna preexistente, puede ser codificada
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y llevada inmediatamente a la memoria de largonaleaTambién puede suceder que exista una
fuerte motivacion externa que permita el paso inated la memoria de largo alcance.

Otra posibilidad es que no se produzca una codifiteadecuada de la informacion,
incurriendo en su desaparicion. Finalmente, Gatariign la existencia de una sola memoria, en
la cual los recuerdos de corto y largo alcance gaads parte de un continuo llamado
“memoria”.

Segun Gibson et al. (2001), cualquier intento derater por qué las personas se comportan
del modo en que lo hacen en las organizacionesereqierto grado de comprension de las
diferencias individuales, y para ello es necesdeatificar cuales son sus motivaciones, de qué
manera comprenden y enfrentan la vida organizakigmmeé barreras enfrentan para su
aprendizaje.

2.2.6 Barreras para el aprendizaje

El concepto de Barreras para el Aprendizaje es jaa@meon bastante frecuencia en la

literatura sobre Aprendizaje Organizativo. Mucho®ees lo emplean para hacer referencia a las

condiciones que dificultan u obstaculizan el apizajd en el &mbito de la organizacion.

2.2.7 Tipos de barreras para el aprendizaje

Senge (1993) plantea siete barreras o condiciamesanstituyen obstaculos para que una
organizacion aprenda; éstas son:

* “Yo0 soy mi puesto cuando las personas de una organizacion soleseypan por las
tareas propias de su puesto y no sienten ninggpameabilidad por el efecto de su actividad en

otras partes de la organizacion, ni por lo querecem el resto de la misma, se dificulta el
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aprendizaje. La falta de vision sistémica impideeaesario intercambio entre personas para que
el aprendizaje se produzca.

* “El enemigo externti se refiere a la practica generalizada de echarpa de los errores a
los demas, y no reconocer nunca los propios etrgsts imposibilita la correccién de los
mismos, asi como el cuestionamiento de las preraiséss que se Fundamentan las propias
acciones, lo cual impide, de este modo, el aprejaliz

* “La ilusion de hacerse cardo esta “ilusion” consiste en pensar que responder con
agresividad a los problemas es sinénimo de pradatily esto es, de hacerse cargo de los mismos
y afrontarlos antes de que estallen. La agresividad menudo, reactividad disfrazada, mas que
proactividad, y conduce al bloqueo del aprendizaje.

* “La fijacion en los hechads consiste en prestar atencidn tan sélo a lo innedsen ir mas
alla de los problemas visibles e ignorando aqueliosesos soterrados y a largo plazo, que
constituyen la causa de problemas futuros. Estaimimondena a la organizacion a la
reactividad, imposibilitando la adopcién de comaunientos proactivos y de soluciones
creativas a los problemas. El aprendizaje a niyehérativo” es asi blogueado, quedando
espacio, Unicamente, para un aprendizaje merarfegtdptativo”.

 “La parabola de la rana hervida hace referencia a la incapacidad de ver cambisedey
graduales, siendo solamente sensibles a los camdtpioos y bruscos. Como consecuencia de
dicha incapacidad, la organizacién adopta medides gdaptarse a estos ultimos, pero no para
adaptarse a los primeros. El resultado es, a menuégara cuando se da cuenta de éstos ya es
demasiado tarde y, entonces, no tiene tiempo detaxda. Por lo tanto, su ceguera le impide

aprender y prepararse para el futuro. En este méemiido argumenta Gary Hamel “La mayoria
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de las personas en una industria estan ciegasnasrii@a manera, es decir, que todas estan
prestando atencién a las mismas cosas y desatdod&anmismas cosas” (2000, p. 172)

 “La ilusion de que se aprende con la experiericimuchas organizaciones asumen que se
aprende mejor de la experiencia, sin tener en awgrg, en muchas ocasiones, no es posible
experimentar directamente las consecuencias derde#glos actos o decisiones importantes.
Algunos actos o decisiones tienen consecuenciasydargo plazo. La creencia de que la
experiencia directa constituye la fuente princg@bprendizaje, puede impedir la comprension
de muchos fendmenos que tienen efectos a largo,piaitando, por lo tanto, la capacidad de
aprendizaje real de la organizacion.

 “El mito del equipo administrativb Mito que se concreta en la creencia de que epequi
directivo esta formado por un grupo de personaaditgulas para resolver todos los problemas.
Esta creencia puede obstaculizar claramente eh@digege, en aquellos casos en que el equipo
directivo no tenga capacidad para resolver detexdais problemas. En estos casos, resulta mas
inteligente y constructivo reconocer con humildagtopia limitacion para hacer frente al
problema o problemas planteados.

Barreras del aprendizaje, segun March y Leavitt, dados por el profesor Chris Argyris
(1999).

Estos autores identifican dos barreras que puefienlr que la organizacién aprenda:

* El “ Aprendizaje supersticiosq superstitious learning; consiste en creer que determinadas
rutinas o formas de hacer conducen al logro ddtegis exitosos, sin tener ninguna prueba que
evidencie que esto es cierto e, incluso, existigmdebas que demuestran lo contrario. Esta

creencia impide la revision de dichas rutinas y,lpdanto, el aprendizaje de la organizacion.
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 Las “Trampas de competencidcompetency traps con frecuencia, la adquisicién de un
alto grado de competencia en la practica de urardetada rutina o forma de trabajo dificulta el
aprendizaje, pues las personas se muestran reagisdonar rutinas que dominan, y a tener
gue realizar el esfuerzo asociado al aprendizagrds nuevas rutinas.

Barreras del aprendizaje, segun Geranmayeh (1992ste autor distingue dos barreras que
pueden dificultar que la organizacién aprenda:

* El * Mito de la infalibilidad” (the infalibility myth): es el mito asociado a la idea de que los
directivos nunca cometen errores (algo similanatd del equipo administrativo”, planteado por
Senge).

La consecuencia de la asuncién de este mito egplasibilidad de cuestionar muchas de las
actuaciones y decisiones de los directivos quecasiones, conducen a errores y, por lo tanto,
la dificultad de impulsar el aprendizaje de la oigacion.

» “Matar al mensajer6 (shooting the messengerconsiste en castigar al portador de una
mala noticia. Esta es la mejor via para evitarlgagersonas de una organizacion pongan de
manifiesto los fracasos o los errores, no dandgeste modo, a la erradicacion de las causas de
los mismos. Se impide, por lo tanto, el cuestiorama de las asunciones y acciones que han
podido conducir a tales fracasos o errores, blateeal aprendizaje.

Barreras al aprendizaje aportadas por Argyris (1993

* La “Incompetencia competerité Skilled incompetence corresponde con aquellas
situaciones en las que la accion de los indiviguwoduce resultados contraproducentes para sus
intenciones, por actuar de acuerdo con sus “teeriaso”. En efecto, con frecuencia los

individuos cometen errores o incongruencias sirt@escientes de ello.
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Son fieles a sus “teorias en uso”, que no cuestignpor ello, no son capaces de descubrir
que éstas orientan su accion de forma equivocadastes casos, los individuos son
incompetentes, precisamente, por aplicar competamite sus “teorias en uso”.

* Las “Rutinas defensivds(defensive routines “son acciones o practicas que impiden a los
individuos o partes de la organizacion experimemiado o confusion”. Estas tienden a ser
adoptadas por los individuos para protegerse deféatos de situaciones perjudiciales o
amenazadoras.

Es frecuente su adopcién cuando éstos tratan thr evignorar los errores cometidos o las
consecuencias negativas de sus acciones, y se tampomo si nada hubiera ocurrido. En
estos casos, los individuos son incapaces de agreaido ser capaces de admitir los errores y
reorientar su accién para corregirlos, lo cuakditia, en consecuencia, el aprendizaje de los
mismos y de la organizacion.

* El “ Autoengaid (fancy footworR: se identifica con aquellas situaciones en las gsie |
individuos permanecen ciegos a las incongruen@asud acciones o bien niegan que éstas
existan, auto engafiandose. O incluso, si ho pueaear ni lo uno ni lo otro, culpan a otras
personas de ser las causantes de las mismas.eDaad, el aprendizaje, tanto individual como
organizativo, no se ve favorecido, al no aceptarg®sibilidad de mejorar las propias acciones
mediante la correccién de las incongruencias.

* El “ Malestar organizativd (organizational malaisg es la situacion que se deriva de la
practica extendida del autoengafio. Cuando muchrasn@s de la organizacion se niegan a
aceptar las incongruencias y los errores, se erefima de malestar generalizado. La gente no
se siente bien pero, al mismo tiempo, es incap@andiar la situacidon. Los sintomas del

“malestar organizativo” son, de acuerdo a Argyds,siguientes: 1) criticar a la organizacion,
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pero sin aceptar la responsabilidad de corregietomes; 2) acentuar lo negativo, minimizando
lo positivo; 3) aceptacion de valores que se sabealizables, pero actuando como si no lo
fuesen.

Barreras del aprendizaje identificadas por Probst yBlchel (1995):Estos dos autores
identificaron las mismas barreras planteadas pgys y afiadieron a éstas dos barreras
adicionales:

* Los “Privilegios y tabus” (privileges et tabous los privilegios que poseen ciertos
miembros de la organizacion pueden constituir fastde bloqueo al aprendizaje. Los
individuos muestran habitualmente resistencia pasmdonar sus privilegios. De ahi que todo
aguello que impligue cambio y cierta amenaza &uaaoén privilegiada actual sera rechazada.
Por lo tanto, el cuestionamiento @status questablecido y, como consecuencia de ello, el
aprendizaje, no son favorecidos. Del mismo modotdbles en la organizacion también
representan formas de resistencia al aprendizajeh&s tabues,

Relativos a las normas que deben regir la accidasd@dividuos, no son cuestionados por la
inseguridad y el sentimiento de amenaza que suicoasiento genera en muchos individuos.
De esta forma, no se favorece el aprendizaje deasuwrmas o patrones de comportamiento.

* La “ Patologia de la informacioh( Pathologie de I'informatior): en muchas ocasiones, los
bloqueos al aprendizaje se derivan de la incapdgeéea el tratamiento de la informacion. En
efecto, un tratamiento deficiente de la informagdaede conducir a la toma de decisiones
equivocadas, o bien, a la adopcion de comportansanapropiados, por el hecho de no contar

con una base de conocimiento suficiente o cormeta realidad.
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Barreras para el aprendizaje aportadas por Lounamaa March (1987):

* El “Dilema del aprendizaje cuando el aprendizaje procede en forma gradualiamie
cambios pequeiios y frecuentes e inferencia forrdada experiencia, entonces un resultado
probable es el refuerzo o el cambio marginal dedfasas existentes. Este comportamiento es
probable que conduzca a un rumbo al azar mas goergejoramiento.

Barreras para el aprendizaje aportadas por Watkinsy Marsick (1993):

 La “Incapacidad aprendida(learned helplessne}sse corresponde con situaciones
caracterizadas por la total pasividad y desmotirade los individuos ante las oportunidades de
aprendizaje. Es frecuente cuando durante much@tiésstos han sido acostumbrados a no
tomar iniciativas propias, o incluso han sido haddinente recompensados por no asumir
responsabilidades. Estas circunstancias favordasarrollo de una reducida capacidad de
aprendizaje por parte de los individuos.

 La “ Vision de tunel (tunnel vision): se identifica con la propia incapacidad para varse
uno mismo o ver una situacién desde un punto da sistémico y actuar en consecuencia. Las
personas son conscientes de su propia perspgur@ano de la complejidad de la situacion en
su conjunto. Al no considerar otras perspectivasesta situacion, las posibilidades de
aprendizaje quedan muy limitadas.

* El “Aprendizaje truncadbd (truncated learning: éste es propio de situaciones en las que el
proceso de aprendizaje es interrumpido o solo glarente implantando. Esto ocurre en aquellas
organizaciones que no han asumido realmente Isideckede aprender y realizan operaciones de
“maquillaje” orientadas a incorporar pequefos cas\ero sin llegar a implicarse en procesos

de cuestionamiento profundo de sus modos de haedeg obligue a cambiar radicalmente. Las



32

tentativas orientadas en esta Ultima linea seipanaton frecuencia, imposibilitando que el
proceso de aprendizaje se materialice al mas ah n

Barrera para el aprendizaje aportada por Van de Very Polley, citados por el profesor
Chris Argyris (1999):

« “Endulzar la verdad: Se ilustra con las situaciones donde los compridogen el proceso
presentan unas proyecciones aparentemente opsnustael fin de no enfrentar
cuestionamientos que obstaculicen el proceso eocesto conduce a situaciones que limitan el
aprendizaje por desconocer la situacion real yrsiejguiar por percepciones erréneas. Esto
propicia una orientacién de la gerencia por impress, mas que por los diagndsticos técnicos de
la realidad.

2.2.10 Las cinco disciplinas del aprendizaje contiro

La organizacién en aprendizaje busca aseguraramtestente que todos los miembros de la
organizacion estén aprendiendo y poniendo en peattido el potencial de sus capacidades. Esto
es, la capacidad de comprender la complejidadddeid compromisos, de asumir su
responsabilidad, de buscar el continuo auto crecitaiy de crear sinergias a través del trabajo
en equipo.

Senge considera fundamental la puesta en pradioaalserie de principios basicos para que
la organizacion genere la capacidad de aprendizajeda tener una evolucion continua,
positiva para el cambio en el entorno. Estos guinsison las cinco disciplinas del aprendizaje,
gue se muestran a continuacion (Senge, 2005).

a) Dominio personal:Es la disciplina clave del crecimiento y el apieapk. Consiste en que

cada individuo aprenda a reconocer sus capacigddede las personas que lo rodean.
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Las personas con alto dominio personal crean uagemcoherente que expande
continuamente su aptitud para crear los resultgdesuscan en la vida. La organizacion que
aprende esté integrada por personas con un elgvado de dominio personal y, con ello, una
alta capacidad de aprendizaje. Al lograr que cadiziduo reconozca sus capacidades tendra la
capacidad de proponer soluciones creativas, acejptampromiso y crecer junto con la
organizacion.

b) Modelos mentalesSon supuestos mentales, modelos inconscientesdigamas de los
individuos y grupos que condicionan su comportatigrsus decisiones limitando su capacidad
de trabajo. Esta disciplina consiste en aprendenyrolar los paradigmas que son limitadores y
cambiarlos por formas claras y efectivas de conaondn que no sean un obstaculo y conduzcan

a mejores decisiones y acciones.
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CAPITULO 3. METODOLOGIA

3.1 Método de investigacion:

El enfoque de esta investigacion va ser del ti@ditativo, este enfoque se utilizara primero
para descubrir y refinar preguntas de investigaddveces, pero no necesariamente, se prueban
hipétesis (Grinnell, 1997). Con frecuencia se mseétodos de recoleccion de datos sin
medicion numérica, como las descripciones y lagmiasiones. Por lo regular, las preguntas e
hipétesis surgen como parte del proceso de inastig y éste es flexible, y se mueve entre los
eventos y su interpretacion, entre las respuesthggsarrollo de la teoria. Su propdsito consiste
en “reconstruir” la realidad, tal y como la obsene&tores de un sistema social previamente
definido la teoria. Igualmente, la investigacioaldativa busca captar la realidad social vista
por las personas que estan siendo estudiadadjradpda percepcion que tienen sobre el
contexto analizado (Bonilla — Castro y Rodriguelzk5@2005). Busca, ademas, conceptualizar la
realidad de la organizacion estudiada con basé@mecimiento y las percepciones de sus
empleados. Mediante técnicas de recoleccion de datno entrevistas, observacion no
estructurada, revision de documentos, discusiomgsugpo, evaluacion de experiencias,

biografias, introspeccion, entre otras, Perspeatieapretativa basada en el entendimiento.

El método de estudio de esta investigacion setgpdexploratorio este método se
efectla, normalmente, cuando el objetivo es examiméema o problema de
investigacion poco estudiado o que no ha sido @dordntes. Los estudios exploratorios
nos sirven para aumentar el grado de familiaridadfen6menos relativamente
desconocidos, obtener informacion sobre la poddddlide llevar a cabo una investigacion
mas completa sobre un contexto particular de la kédl, investigar problemas del

comportamiento humano que consideren crucialegrifesionales de determinada area,
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identificar conceptos o variables promisorias, ldstzer prioridades para investigaciones
posteriores o sugerir afirmaciones (postuladosjieables.( Sampieri, 2010).

La metodologia que se utilizaré en la realizaci@msta investigacion busca recolectar
informacion para cumplir con el objetivo de la istrgacion, que es identificar las barreras que
se presentan en una empresa de fabricacion, catieacion de rejillas y equipos de aire
acondicionado ubicada en la ciudad de Medellinituiia) que impiden el aprendizaje de sus
empleados.

Esta metodologia permite comprender la realidaghdemanera reflexiva y critica. La
estrategia que se utilizara sera la presentadBghert Yin (Yin, 1989). Dicha estrategia
presenta caracteristicas como la totalidad, péatidad, realidad, participacién, negociacion,
confidencialidad y accesibilidad (Pérez, 2005). &blin concibe el estudio de casos como una
estrategia investigativa en las ciencias socialesnyanas, definiéndolo como “una indagacion
empirica que investiga un fendbmeno contemporarexdralde su contexto de la vida real,
especialmente cuando los limites entre el fen6mgeri@ontexto no son claramente evidentes”
(Pérez y Cortés, 2007).

Una estrategia investigativa busca ampliar el comeato. Para ello se establecen caminos
gue lleven a cumplir los objetivos de la investigacEl planteamiento metodoldgico es este
camino, ya que de forma organizada promueve laugasqde informacién relevante para la
investigacion.

El tipo de estudio en esta investigacion es desavipel cual busca especificar las
propiedades importantes de personas, grupos, cdadas o cualquier otro fendmeno que sea
sometido a andlisis. Miden y evaluan diversos aspedimensiones o componentes del

fenomeno o fendmenos a investigar. En un estudiorigiéivo se selecciona una serie de
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cuestiones y se mide cada una de ellas indepeadiente, para asi describir lo que se investiga.

(Sampiere, 2010).

3.2 Poblacion y muestra

La poblacion que se estudiara son los trabajadierés empresa fabricadora, comercializadora
de rejillas y equipos de aire acondicionado-Lamen&.A, ubicada en Medellin (Antioquia),
compuesta por 50 trabajadores divididos en adméigbs 19 personas Yy produccion 31

personas.

La muestra calculada se realizara de acuerdoigueeste formula, para lo cual se calcula con
un nivel de confianza del 95%, un margen de erebrl@% a una poblacion de 50, lo cual nos

arroja un tamafo de muestra de 34.

z2(p*q)
e24(z2+P+a)y /N

n= Tamafo de la muestra

Z= Nivel de confianza deseado

p= Proporcion de la poblacion con la caracteristeseada (éxito)

g= Proporcion de la poblacién sin la caracteridieseada (Fracaso)

e= Nivel de error dispuesto a cometer

N= Tamafio de la poblacion
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3.3 Instrumentos de recoleccion de informacion:

Esun instrumento de medicién, es el recurso quezatéi investigador para registrar
informacion o datos sobre las variables que tienmente (Sampieri, 2010). De acuerdo a
Minch, (2005) los instrumentos para recolectarmfxion son la encuesta, el cuestionario, la
entrevista, los test y las escalas de actitudes.

En este trabajo se empleara la entrevista estatpérabtener informaciéon de una forma
personalizada y oral. La informacion versard end@ acontecimientos vividos y aspectos
subjetivos de la persona tales como creencias,des, opiniones o valores en relacion con la
situacion que se esté estudiando. Para la enfiesggtara uso de un tipo de entrevista semi
estructurado la cual se tendran en cuenta estdsparseguir:

» Elinvestigador previamente a la entrevista llexaldo un trabajo de planificacion de la
misma elaborando un guion que determine aqueltarirdcion tematica que quiere
obtener.

» Existe una acotacion en la informacion y el enstdo debe remitirse a ella. Ahora bien
las preguntas que se realizan son abiertas. Setpainentrevistado la realizacion de
matices en sus respuestas que doten a las misroasvdéor afiadido en torno a la
informacion que den.

» Durante el transcurso de la misma se relacionaraag y se ira construyendo un
conocimiento generalista y comprensivo de la radlidel entrevistado.

* Elinvestigador debe mantener un alto grado decaieren las respuestas del
entrevistado para poder interrelacionar los temastablecer dichas conexiones. En caso
contrario se perderian los matices que aportaipstéle entrevista y frenar los avances

de la investigacion.
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3.4 Procedimientos en la aplicacién de instrumentos

La metodologia se abordara en 3 fases

Fase |: Se efectuara una revision bibliografica a fin eeptectar la informacion, se
construiran las entrevistas y se identificararprsonas a realizarselas, La informacion
brindada sera tomada del personal de la emprefsddeacion, comercializacién de
rejillas equipos de aire acondicionado-Laminair, 8bicada en Medellin, de acuerdo a
la estructura de la empresa se tomaran los datiespdete administrativa o gerencial y
produccion.

Fase Il: En esta fase se recolectaran la informacion,azaean las entrevistas. Para facilitar
la recopilacién de la informacién que se obtendrélas respuestas a las preguntas de
investigacion y garantizar el anonimato de losigigdntes, de tal forma que los empleados se
sientan en total libertad a la hora de dar susugsgtps y sean mas participativos, se realizaran las
entrevistas dividiendo la organizacion en dos eisegl primero es el nivel administrativo o
gerencial y el segundo el nivel produccién. Enietlradministrativo o gerencial se realizaran 19
entrevistas y en el nivel de produccién 15 enttasiscada una tendra una duracion de 15
minutos aproximadamente.

Fase lll: En esta etapa se cuantificara y analizara larimdoron obtenida a través de las
entrevistas. La informacion recogida a través defdrevistas se transcribiran en archivos de
texto para facilitar su estudio, luego se analieaidentificaran los comportamientos descritos
por los entrevistados y se relacionaran con lagoatas y marco tedrico de la investigacion

(Cortés Ramirez, 2008).
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A continuacion se describen las siguientes catago@ioncepto del error, tipos de aprendizaje
y barreras que dificultan el aprendizaje organaai y se realizan una serie de preguntas de

acuerdo al nivel jerarquico.

Categoria 1: Apertura al error

Esta categoria asocia de forma directa los aspegimsonados con el aprendizaje al interior
de la organizacion. En esta categoria se buscpil@cmformacion acerca de la forma como la
organizacion entiende el concepto del error coresydeados. (Cortés Ramirez, 2008).
1. ¢Cbmo considera que fue el proceso de ingresorgadmizacion, fue de facil adaptacion?
2. ¢Como considera usted que fue el proceso de cagiaaital ingreso de la organizacion?

3. ¢Qué tan abierta es la direccion de la empresa bherror?

Categoria 2: Tipos de aprendizaje organizacional
En esta categoria se busca recopilar informaciércace como ve la organizacion su
proceso de aprendizaje y qué tipos de aprendizggnizacional se identifican. (Cortés Ramirez,
2008).
4. ¢Qué apreciacion tiene acerca del personal dgémizacion?
5. ¢Qué apreciacion tiene acerca de los directivda deganizacion?
6. ¢Se tienen en cuenta en la organizacion las igeks @mpleados y como se materializan, si
se materializan han generado algiin cambio?
7. ¢Como se da cuenta la organizacion de los compesidpie tiene en el mercado, que

herramientas utiliza para hacer esta investigacion?
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Categoria 3: Barreras que dificultan el aprendizajeorganizacional

En esta categoria se busca recopilar informaciércaale las barreras que imponen los
empleados y las directivas de la organizacion dfirutian el aprendizaje (Cortés Ramirez,
2008).
8. ¢Qué obstaculos considera que se le presentars &msiones que no le permiten

desempenfarse con alta eficiencia?

9. ¢Qué aspectos de la organizacion le impiden comfzaimformacion?

3.5 Analisis de datos

Despues de realizadas las entrevistas, se realinanalisis de la informacion, se hara una
identificacion de las respuestas obtenidas coodeegorias, identificando patrones y aspectos en
comun. (Yin, 1989).

Las respuestas a las preguntas de las entrevestas®dificadas personalmente, por lo tanto,
nadie, a parte del investigador, tendra accesarddanacion. Se garantiza total
confidencialidad a la hora de presentar las respsies

En el Anexo A se presenta la matriz, con una ocoalifon que consta de identificar los
comportamientos mas relevantes de las entrevisaagygarles un nimero. Primero, se le asigha
un numero a la categoria del 1 al 3. Luego se rnammas preguntas, Se tienen numeradas las
preguntas del 1 a la 9. Luego se numeran los esiaelos del 1 al 34 y por ultimo el nivel
jerarquico del 1 al 2. Para el andlisis de la miacion se utiliza la metodologia PIN (Positivo,
interesante, negativo) e identificando los heclowwergentes, divergente y complementarios. Es
decir, se analizaran las diferentes respuestas mésha pregunta de todos los entrevistados.
Luego se identificaran los aspectos positivos, tiegge interesantes, respecto a la metodologia

PIN.
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Fase IV: En esta Ultima fase se consolida la informacidpresentan hallazgos y

conclusiones.

3.6 Fuentes de informacion

Todos los recursos que contienen datos formalEsmiales, escritos, orales o multimedia.

3.6.1 Fuentes Primarias.
Las Fuentes de Informacién Primaria son las qustitagen el objetivo de la investigacion

bibliografica o revision de la literatura y propoman datos de primera mano. (Hernandez, 1998).

3.6.2 Fuentes secundarias:
Las fuentes de informacién secundarias son lasegté#n integradas por compilaciones,
resumenes Y listados de referencias publicadasneiraa de conocimiento en particular (Son
listados de fuentes primarias). Es decir, reprat@s@armacion de primera mano. (Hernandez,

1998)

3.6.3 Fuentes Terciarias:
Las fuentes de informacion terciaria son las queen fuentes de segunda mano. (Hernandez,

1998)

Esta investigacion se utiliza dos fuentes de infmidn tanto primarias como terciarias, se
utiliza un marco tedrico y de la matriz de entre@ass se referencian citas textuales a la hora de

responder las preguntas como soporte del respenidicis.



3.7 Cronograma

MESES

Actividades

MES 1

MES 2

MES 3

MES 4

FASE I: Revisiéon

Bibliografica

FASE II:
Recolecciéon de
Informacion y

realizacion de entrevist

FASE IlI:
Cuantificacion y analisis
de informacion de

entrevistas.

Ur

FASE IV:
Consolidacion de
Informacion, hallazgos

conclusiones.

Tabla 1: Cronograma

42
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CAPITULO 4. RESULTADOS

4.1 Introduccion al capitulo

El analisis de los datos se efectuara medianteamgaracion del marco tedrico y la
informacion obtenida en la matriz de codificaci@las respuestas de las entrevistas.

Se nombrara cada hallazgo o referencia encontratis @ntrevistas con el codigo
correspondiente a la categoria, pregunta, enteelasf nivel jerarquico, para asi conocer de qué
proceso procede el argumento escrito o hallazgod@ibo mantendra el orden descrito
anteriormente.

Para el analisis de la informacién se utiliza laadelogia PIN (Positivo, interesante,
negativo) e identificacion de los hechos converggrdivergente y complementaria. Es decir, se
analizaran las diferentes respuestas de la misegaupta de todos los entrevistados. Luego se
identificaran los aspectos positivos, negativasterésantes, respecto a la metodologia PIN.

Ademas las convergencias, divergencias y aspectoplementarios respecto a la
metodologia utilizada. Se hara referencia a otetsiales descritas por el entrevistado a la hora

de responder a las preguntas de investigacion coparte para el analisis.

4.2 Resultados por Categoria
4.2.1 Hallazgos Categoria 1: Apertura Al Error
PREGUNTA N°1: ¢ Como considera que fue el proceso de ingresorgdaizacion, fue de
facil adaptacion?
En modo general los empleados entrevistados tanpoatiuccion como los administrativos
consideraron gue la adaptacion a la organizaciétiétil ya que se cuenta con un excelente
ambiente de trabajo, y con las herramientas naasgaara hacer un buen trabajo. Tanto para los

de produccién como para los administrativos, tda sh mundo nuevo el conocimiento del
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proceso de fabricacion de las rejillas, para losiaistrativos en especial los ingenieros y
comerciales también consideran que ha sido un momeleo donde se necesita mucho tiempo
para aprender. Por tal motivo en especial al &dagknieria el proceso de adaptacion ha sido

un proceso largo. Lo anterior se apoya con lasesiges afirmaciones:

(1,1,1,1) “Senti un excelente ambiente de trabap me ayudo adaptarme facilmente”
(1,1,4,1) “ Muy buen ambiente y se contaban corhEsamientas para trabajar”

(1,1,18,1) “ Contabamos con las herramientas dédja que se requerian por lo cual fue
facil la adaptacion”

(1,1,21,2) “ El equipo de trabajo es excelenteudalcayudo al proceso de adaptacion, pero
ha sido un proceso largo del conocimiento de laspes de aire acondicionado para su
comercializaciéon”

(1,1,30,2) “ En cuanto al ambiente de trabajo fapida la adaptacion, pero la parte técnica
fue un mundo nuevo y toco empezar de cero el ajzagatl

Como aspectos positivos se evidencia que en al tlegaabajo se cuenta con un excelente
ambiente entre los compafieros, en cuanto al agagadiel area de producciéon manifiestan que
fue facil el aprendizaje, pero del area administaatn especial el proceso de comercial
considera que fue un mundo nuevo donde el aprgadiassido paso a paso comenzando desde
cero.

PREGUNTA N° 2: ; Como considera usted que fue el proceso de cagi@aital ingreso de
la organizacion?

El area de produccién considera que se les reatizivoceso de entrenamiento efectivo
explicandoles las lineas que se manejan y su dperag cual consideran es un proceso muy

mecanico. En cuanto al area administrativa, corsidgue el proceso de capacitacion fue muy

poco por parte de la direccién y los conocimietéagicos se han tenido que ir adquiriendo mas
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por conocimiento personal y por la experiencia@sgnas que llevan mas tiempo en la
organizacion. En cuanto a este proceso de capacitae evidencia un aprendizaje de tipo bucle
doble al tener un auto aprendizaje. Lo anteri@m@®/a con las siguientes afirmaciones:

(1,2,3,1) “ La capacitaciones fueron muy efectivas”

(1,2,10,1) “ Nos ensefiaron muy bien, igual el psaceanual es muy sencillo”

(1,2,23,2) “ la explicacién del proceso fue serecififacil de entender”

(1,2,20,2) “ El entrenamiento técnico fue muy pgdwy muchos vacios en el conocimiento
técnico de los equipos”

(1,2,26,2) “ El proceso de capacitacion fue muyoaga que fue mas de autoaprendizaje”

A nivel de produccién se considera que las capaoitas fueron eficientes, igualmente el
trabajo que realizan es muy mecanizado y la cegeagit recibida fue muy eficaz. En el &rea
administrativa, especificamente en el area comamaisideran que las capacitaciones recibidas
no han sido tan completas ya que falta mas conenimiy es mejor tener un excelente
conocimiento técnico de cada producto para asilérinna excelente atencién a los clientes y
ser mas claros con lo que se vende, considerahajuaprendido acerca de aire acondicionado
sobre la marcha. Consideran que solo hay una @eesolta empresa que tiene toda la
informacion técnica y esta persona permanece potaempresa, por lo cual la direccién
comercial tiene pensado contratar un especialstastemas de aire acondicionado para dar
clase a los ingenieros y los comerciales y deraatgera lograr que el personal del proceso
comercial tenga conceptos mas claros.

PREGUNTA N° 3: ¢ Qué tan abierta es la direccion de la empresa kheiror?

El area de produccion consideran que cada cuaiesu error de forma personal y toma

medidas de las lecciones aprendidas para evitasejueelva a cometer en futuras ocasiones y
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los errores para el area administrativa los considemo una fuente de aprendizaje, aprender
aceptarlos y sacar un aprendizaje positivo de casia que no se hace bien. Lo anterior se apoya
con las siguientes afirmaciones:

(1,3,2,1): “ Cuando se comete una equivocaciémue se hace es buscar soluciones para
reparar el error”

(1,3,11,1): “No hay regafios lo que se hace es djjefeenos hace un llamado de atencién, y
se buscan soluciones”.

(1,3,19,1): “ Se buscan estrategias para enmentiarrer y encontrar la mejor solucién”

(1,3,23,2): “La velocidad a la que se tienen qué&@gar las cotizaciones solicitadas a veces
no da para revisarlas”

(1,3,14,1) : “Los proyectos tienen algo que esdéocidad con que se tienen que entregar, la
cantidad de cosas que se tienen que resolver, isuates uno no tiene el tiempo que quisiera
para ponerle los 5 sentidos y es ahi donde uno mmachos errores.”

El area de produccién considera que través delioges tienen la oportunidad de reflexionar
y aprender algo nuevo. Cuando revisan las conseiasethe una accion que acaban de realizar,
es cuando pueden reconocer el error que cometamakf que tener la capacidad de reconocer
y aceptar las equivocaciones les amplia una vidgdia realidad, y los impulsa a asumir la
responsabilidad y encontrar la mejor solucién deedar el error.

El area administrativa se considera que de lases1se debe aprender y ser muy

autocriticos paranejorar la proxima vez
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4.2.2 Hallazgos Categoria 2: Tipos De Aprendizajer@anizacional

Pregunta N° 4: ¢ Qué apreciacion tiene acerca del personal dgdeaiaacion?

En la mayoria de las respuestas se aprecian asgeitivos y covergentes. Se aprecia que
se tiene un buen equipo de trabajo, responsall&ati®d y lo mas importante es que es un
equipo que le gusta lo que hace. Se complementalos@omentarios de los empleados que
afirman que se hace bien el trabajo, con los gumaf que es un equipo que podria tener mas
nivel de capacitacion. Se evidenciaron comentaafesentes a los grupos de trabajo que se
establecieron hace algun tiempo en la organizadianas de las respuestas apuntan a que se
trabajaba mejor cuando todos eran un mismo grup@nkerior se apoya con las siguientes
afirmaciones:

(2,4,3,1): “ Se cuenta con un excelente equipaaajo, responsable por sus actividades
asignadas

(2,4,9,1): “ No me gusta las divisiones de grupesrdbajo muy marcadas, las cuales han
generado diferencias laborales entre compareros”

(2,4,17,1): “Las subdivisiones de los grupos haagado una falta de buena comunicacién “

(2,4,13,2): “Se cuenta con un equipo de trabajoeéate, responsables dedicados y
comprometidos”

(2,4,32,2): “ Se cuentan con un buen grupo comérpiero seria bueno tener mas
capacitacion en el area”

Dentro de la organizacion se evidencia unos resuramanos calificados y altamente
motivados dentro de la organizacion, seguridadopatsdel trabajador en relacion con el empleo
y las oportunidades dentro de la organizacion yumayobtencién de una efectiva participacion

de los empleados
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Pregunta N° 5: ¢ Qué apreciacion tiene acerca de los directivda deganizacion?

Desde la parte de produccion manifiestan que hdyuen liderazgo, pero hace falta mas
planificacién, desde el area administrativa se id@nan que falta constancia en las reuniones y
mas motivacién. Lo anterior se apoya con las sigagafirmaciones:

(2,5,2,1): “ Se cuenta con un buen liderazgo erdiosctivos”

(2,5,12,1): “En la direccién comercial hace faltaasplanificacion”

(2,5,17,2): “ Falta constancia en las reunionesgean constantes. Asi nos enteramos todos
gue carga laboral hay, qué proyectos tiene cadaqea, que disponibilidad hay”

(2,5,19,2) : “ Hace falta mas motivacion para ergpenal’

Dentro de la organizacion se manifiesta que hace faléa de liderazgo de influencia y
motivacion para que los empleados realicen taremslamentales, es una actividad que

requiere trabajar directamente con la gente yayasi a que los empleados alcancen sus metas.

Pregunta N° 6:¢ Se tienen en cuenta en la organizacion las idels @émpleados y como se

materializan, si se materializan han generado atgambio?

Tanto produccién como el area administrativa carsidjue se involucran a los empleados en
el proceso de la toma de decisiones, se sienteradals con sus ideas, incluso hay un programa
de ideas innovadoras en el cual pueden plasmadeas y estas pueden ser premiadas
mensualmente. Lo anterior se apoya con las sigseafirmaciones:

(2,6,2,1): “ Nuestras ideas mejora son tenidas eenta por el jefe ”

(2,6,13,1): “Se maneja un formato de ideas innovaddas cuales se premian

mensualmente”
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(2,6,20,2): “ En los comités podemos exponer nasstieas y si les parece al director se
materializan”

(2,6,30,2) : “ Se aceptan las sugerencias de lopleatlos hacia la direccién”

La gerencia considera que los empleados usualrtiengn las respuestas a la mayoria de los
problemas dentro de una empresa y consideran glebsepropiciar a un ambiente donde se
sientan seguros para expresar sus preocupacigmesentar ideas de mejora.

Pregunta N° 7:¢,COmo se da cuenta la organizacion de los compesidpie tiene en el
mercado, que herramientas utiliza para hacer egtstigacion?

El area de produccién y administrativa considemlgiuente clave para obtener informacion
de empresas competidoras es a través de los sligligefiadores de aire y pliegos de aire
acondicionado. Lo anterior se apoya con las sigeseafirmaciones:

(2,7,5,1): “Con los requerimientos que nos lleganlads clientes, nos vamos enterando
acerca de las exigencias y de los competidores”

(2,7,16,2): “ Con las especificaciones solicitadaslos pliegos de aire acondicionado nos
vamos enterado de los competidores”

(2,7,32,2): “ Con visitas a disefiadores nos infomaeerca de los competidores”

(2,7,19,2): “ A través de las capacitaciones y eufas los clientes nos van informando”

Por el area administrativa se recomienda realizanalisis de la competencia ya que permite
evaluar las respectivas fortalezas y debilidadésoAocer las acciones de los competidores, se
comprendera mejor qué productos o servicios se afebeer, como se pueden comercializar de
manera efectiva. El analisis de la competencianggaceso continuo, siempre se debe reunir

informacion acerca de sus competidores, visitarssiteb, leer literatura y leer folletos de sus



50

productos. Es indispensable el contacto con lestds para averiguar como se sienten respecto

a los productos o servicios de la competencia.

4.2.3 Hallazgos categoria 3: Barreras que dificultael aprendizaje organizacional

Pregunta N° 9: ¢ Qué obstaculos considera que se le presentars &msiones que no le
permiten desempefiarse con alta eficiencia?

El area administrativa y de produccion considemu se tiene identificadas las habilidades
en el personal de produccion al momento de astgn@as cuando el tiempo es reducido, no se
realiza una retroalimentacion diaria al personbtsdndicadores del proceso y no se cuenta con
la informacién clara desde el &rea comercial, bl bace que se presenten errores y reprocesos
en el area de produccion, el area comercial notawem el suficiente conocimiento técnico de
los equipos. Lo anterior se apoya con las siguseafienaciones:

(3,8,10,1): “No se tiene identificadas las habiliies en el personal de produccion al
momento de asignar tareas cuando el tiempo es r@ofuc

(3,8,16,1): “ No se retroalimenta diariamente @rponal sobre indicadores del proceso
tales como eficiencia”

(3,8,20,1): “ Envio de informacién poco clara deneercial a produccion”

(3,8,27,2): “ No poseer el conocimiento suficiedéelos equipos y tener que depender del
tiempo de los asesores de las fabricas para asesol@s clientes”

(3,8,34,2): “El software que se maneja para el iegp de pedidos es ineficiente ya que se cae
en cualquier momento”

(3,8,22,2): “No programar las reuniones con tiempo”
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Dentro de la organizacién es preciso elaborartesgiiges de trabajo al iniciar la jornada,
definir prioridades, distribuir las tareas al imeide acuerdo a las aptitudes y/o habilidades del
personal, capacitacion técnica al personal conmercealizar seguimiento constante.

Pregunta N° 10:¢ Qué aspectos de la organizacion le impiden comfzamformacion con
Su grupo de trabajo?

En el area de producciéon no se identifican barrguasdificultan el aprendizaje. Se
encuentran en un proceso de aprendizaje con ligdalim de rejillas y siempre estan dispuestos
a compartirse la informacion entre los compafieeosabajo. En el area comercial se evidencian
varias barreras a la hora de compartir informagiéanocimiento. Algunos empleados
consideran que la competencia interna es un oldietada hora de compartir informacion.

Otros consideran que un gran obstaculo es la irdidad con la que se hacen las cosas, por
ejemplo que la direccién cambia muchas veces dsideg esto confunde a los procesos de
apoyo, ademas por la subdivision en grupos, serwid que hay grupos que reciben cierta
informacion pero no se expande a los grupos restaehtonces hasta ahi llega la comunicacion.
Lo anterior se apoya con las siguientes afirmasione

(3,11,2,1): “ No hay obstaculos que nos impiden gartir informacién con nuestros
compaferos”

(3,11,22,2): “ Hace falta que la comunicacién llega todos”

(3,11,33,2): “se evidencia un secretismo, muy inado Pero para ese tipo de cosas
podemos, seguir teniendo los comités y tener egEC®S

(3,11,25,2 ): “Posiblemente la informacion faltaegllegue a todos. Pero volvemos a que
cuando uno trata de hacer las reuniones, todosndipes tienen poco tiempo. Entonces eso nos
ha privado de reunirnos.”
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CAPITULO 5. RESUMEN DE HALLAZGOS

Los hallazgos obtenidos en la investigacion, bringia rapido entendimiento sobre los
resultados. Se presenta el andlisis de los hakladgda investigacion, las conclusiones y
recomendaciones que resultan de ésta. Se presadémnas las siguientes conclusiones no
necesariamente cierran el presente proyecto, élazam abren la posibilidad de continuar con
una serie de investigaciones orientadas haciana barreras administrativas y operativas en una
empresa de fabricacion, comercializacion de rsjjl@quipos de aire acondicionado en la ciudad
de Medellin-Laminaire S.A

A lo largo de esta investigacion, se fue eviderdiague en la empresa estudiada, el
aprendizaje se da mas alla de los procesos deitzapée y los procesos formativos basicos que
se da a los empleados al momento de ingresar cagvms miembros. Si bien, es cierto que se
contrata personal con una formacion académica gg@e@sto no es suficiente ya que lo que se
fabrica y comercializa son productos muy espedfae requieren un conocimiento muy
técnico, por lo cual se debe hacer un seguimiesristante a los conocimientos y a las
capacitaciones técnicas que reciban por partesd@tiaicas, ya que se puede olvidar la
informacion adquirida ya que esta no es utilizadauentemente. También cabe resaltar que el
proceso de induccién y capacitacion en el cargggum papel primordial para el buen
desempenio del puesto, este es uno de los procésosomplejos en todo el periodo de
acoplamiento del empleado, pues de ahi dependedivalad en el desempefio que
posteriormente alcanzara y la cantidad de “errages’pueda llegar a cometer, es aqui donde el
empleado debe conocer a fondo todas las herraraigntanecesita para realizar bien su trabajo,
mucho antes de asumir por completo sus resporczdes.

Por ello es que la participacion del jefe direabea ser constante, sacando el tiempo que sea
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necesario para aclarar dudas y, especialmentecgpagitar al empleado durante el proceso.
Esta inversion se vera reflejada en el éxito futlebtrabajador.

Existen organizaciones que invierten importantesrs®s en esta etapa, llegando al punto de no
delegar responsabilidades al empleado hasta qoeembe con los conocimientos necesarios
para hacerlo.

En la empresa estudiada se evidencio que la mayeniaces las personas tiene que
“aprender sobre la marcha” y asumir tanto los es@omo los aciertos en el proceso.

Es muy importante tener control del tiempo o larfarcomo se haga la capacitacion al cargo,
y es vital asegurarse de que se la persona agireittienda todas las instrucciones que se le
estan dando vy, sobre todo, se compruebe su buempgego. Se recomienda dependiendo del
grado o del tipo de actividades que requiere gja;atetectar las necesidades de la persona e
invertir en capacitacion extra.

Se evidencio un aprendizaje organizacional dellijpde doble, es una organizacion que
aprende a aprender, por lo tanto, es capaz de damsernpotencial de aprendizaje
continuamente, ya que sus empleados se auto aapadi mismos, logrando hacer el trabajo
mas eficientemente.

Se evidencio que en la organizacion existen grdpdsabajo independientes que no
comparten la informacion.

Entre las barreras que dificultan el aprendizaj@eanganizacion estudiada, se encuentran
varias que fueron mencionadas en el marco tedéada dresente investigacion. Entre ellas,
barreras como “yo soy mi puesto” y “la pardboldadena hervida” sobresalen. Se evidenciaron
ademas otras barreras. Una de los hallazgos mastanfes que se evidenciaron en esta

investigacion es no contar con el suficiente cam@aito técnico de los equipos, esto a causa de
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Nno contar con una persona experta en el tema ppezitar al personal, pero se espera que la
empresa contrate un profesional especialista tnrel, y también contar con del tiempo por
parte de los empleados. Se considera que en laipagadn es preciso elaborar estrategias de
trabajo al iniciar la jornada, prioridades, distiitdas tareas al interior de acuerdo a las aptgud
y/o habilidades del personal, capacitacion técaigeersonal comercial y realizar seguimiento
constante para asi realizar mejor el trabajo.

Otra barrera importante es la informalidad conue se hacen las cosas, por ejemplo que la
direcciones de los procesos cambian muchas veaecdadn y esto confunde a los procesos de
apoyo, ademas por la subdivision en grupos, serwid que hay grupos que reciben cierta
informacion pero no se expande a los grupos restaehtonces hasta ahi llega la comunicacion.
La comunicacion informal dentro de la empresa iesesitada por rumores, chismes y cotilleos
es inversamente proporcional a la cantidad y adltala comunicacién formal en una
organizacion. En una organizacién se debe trarrsumitestilo de comunicacion con
herramientas formales deben estar claramente da$iiara que el personal sepa qué puede y no
puede hacer en este sentido.

Se recomienda que la organizacion continle condukigias de aprendizaje organizacional,
ya que estas pueden formar grupos de estudio grpstente grupos de trabajo orientados al
conocimiento especifico de equipos de sistemagel@eondicionado, que ayuden a mejorar el
aprendizaje y la eficiencia en la organizaciénh&ee necesario lograr motivar a la gerencia para
la formacion de estos grupos de estudio, y ten@spacio durante el horario laboral para las
capacitaciones técnicas y fomentar la lectura esitigacion de la informacion por parte de los

empleados, se puedan discutir y dar ideas a laditire y posteriormente a la gerencia para que
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ésta tome decisiones con respecto a nuevos teo@stecnologias, nuevas herramientas y
hasta nuevas formas de trabajar en la organizacion.

Lo anterior se refuerza con la afirmacién de Argyti999), cuando afirma que todas las
organizaciones y los negocios generan en mayomomnmeedida conocimiento organizacional,
sean conscientes o lo ignoren, estén preparada®iao no, y que son las incapacidades las
gue dificultan que el conocimiento se genere yesemalice. Hasta aqui podemos afirmar que las
incapacidades de aprendizaje influyen de maneeatdien el estilo de aprendizaje
organizacional que las empresas utilizan en deteshoi momento para la resolucion de sus
problemas, y para dar respuesta a las demandaastdeho, pues son estas barreras las que
impiden que se dé una respuesta proactiva a krsteti o usuarios. Debemos tener en cuenta que
la presencia de una sola incapacidad puede seresué para disminuir e incluso bloquear el
aprendizaje general en una organizacion (Gomez-Rpra@08), y que las incapacidades son
como enfermedades silenciosas que invaden a lai@ag#on, sin que sus duefios o gerentes se
den cuenta de qué es lo que sucede, y en la @aepercuten en la generacion o en la
generalizacion del aprendizaje. Si a lo anteri@dafios la incipiente formacion técnica-
empresarial que acusan una parte importante driE®0s o gerentes de las organizaciones,
entonces es comprensible como las incapacidadesuafe los estilos de aprendizaje de las
organizaciones, terminando por hacerlas ineficggnteoncluyendo con su cierre. De esta parte
podemos concluir que la forma de aprender de lgsesas depende en primer término de cémo
descubren problemas y de cédmo inventan solucicai@smpantenerse en el negocio.

En la organizacion estudiada, se explica en mayoemor medida la manera de comportarse,
pues normalmente gran parte de la atencion y deskogrzos se dedican al interior de la propia

empresa, es decir, a resolver los problemas gpeesentan hacia dentro, y poco caso le ponen
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al entorno y a como ser mas eficientes en la aardgl cliente, ya como enfrentar a la
competencia.

Lo anterior se comprueba en un estudio que redlliareal-Solis (2009. p.148) cuando
afirma «se hace necesario para muchas empresasniiocgue facilite el transito de ser una
empresa tradicional y apegada a anacronismos fitagapues centra mas sus esfuerzos a la
subsistencia cotidiana, que a planes de futuro»

La presencia de las barreras organizacionales esnaque debe preocupar a los dueiios,
gerentes y estudiosos del aprendizaje organizd¢cijmunes impiden que el conocimiento se
genere de mejor manera en las empresas. Sin embardebe anotar que la homogeneidad, en
especial, suele ser dificil de controlar (Yeunglgt2000), esto hay que tomarlo en cuenta pues
esta deficiencia se presenta en todos los estl@pikendizaje. Muchas veces los administradores
y/o duefios de los negocios pierden de vista lalitapoia de contar con un menu de diversas
ideas de cdmo solucionar los problemas, sobredodndo la empresa se enfrenta a un entorno
competitivo y cambiante como el actual, dando ceomsecuencia la ceguera en la resolucion
de problemas cotidianos, que es un sintoma geradalien la empresa estudiada.

La aportacién tedrica mas relevante del trabaja gsrificacion de las barreras en el
aprendizaje organizacional, lo cual refuerza eldistrealizado por Yeung et al. (2000); ademas
de esto, se constituye como un fundamento sélicolpdoma de decisiones en las empresas. Es
necesario que los resultados y las conclusionas que se han llegado en el presente se puedan
difundir y discutir con los empresarios de la laidadl, para sensibilizarlos de los peligros
organizacionales a los que se enfrentan, para bade&amado a que se preparen, y para que sean
conscientes de todo esto, para que estén dispuestwsstruir organizaciones mas eficientes,

organizaciones que den respuestas adecuadas toumoegompetitivo y volatil, como el que se
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vive hoy en dia, pero sobre todo que estén dispsi@stombatir las incapacidades de
aprendizaje que afectan y dafian a sus empresss;lsgra esto, entonces estaremos

presenciando organizaciones mas completas y caiapstiorganizaciones capaces de gestar

conocimiento organizacional.



58

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS
ARGYRIS, C. & Shon, D.A. (19960rganizational learningMadrid: Addison Wesley.
ARGYRIS, C. (1993)Como vencer las barreras organizativdadrid: Diaz de Santos.

ARGYRIS, C. (1999)Sobre el aprendizaje organizaciondéxico: Oxford.

BATESON, G. (1972)Steps to an ecology of mindew York: Ballantine.
BONILLA-CASTRO, E. y Rodriguez Sehk, p. (2005) Mdk del dilema de los métodos:
La investigacion en ciencias sociales. Bogota: Gitgitorial Norma, 3 edicion ampliada y
revisada.

CORTES RAMIREZ, J. y PEREZ ZAPATA, J. (2008). Apdézaje organizacional: teoria y
practica en organizaciones antioquefias. Medeliiitorgal universidad pontificia bolivariana
DALF, R.L. (1998).Teoria y disefio organizaciondlliéxico: Thomson.

D. RODRIGUEZ (2006). Modelos para la creacion ytigesdel conocimiento: una
aproximacion teorica

FIOL, M.C. & Lyles. (1985)Organizational learningMadrid: Academy of management
review.

FORRESTER, J. (1961ndustrial dynamicsNew York: Edh.

GAGNE, R.M. (1985)The conditions of the learning and the theory efitistruction New
York: Holt, Reinhart and Winston.

GALLARDO, V. y JIMENEZ, T. (1999). Aprendizaje orgaacional. Del

deparamentopensante al equipo de trahajbéxico: Administracién y Organizaciop.9.

GARZON, M. y. (2005)Modelo tedrico de aprendizaje Organizacional. Penigato &

gestion.



59

GERANMAYEH, A. (1992).0Organizational learning through interactive plangirDesign

of learning systems for ideal — seeking organizegidrabajo de grado para optar al titulo de
Doctor. Universidad de Pennsylvania, Estados Unidos

GIBSON, J., Ivancevich, J.M. & Donelly, J.H. (200lLas organizacionesSantiago

Granica. de Chile: McGraw-Hill.

GRINNELL, R. M. (1997)Social work research & evaluation: Quantitative asablitative

approaches(5a. Edicion). Itaca: E. E. Peacock Publishers.

GOMEZ-ROMERO,J. G. |. (2008).a generacion de conocimiento organizacional en la
micro, pequeia y mediana empresas (MIPYMES) dergardéxico Durango: Editorial

UJED.

HODGE, B.J., Anthony, W.P. & Gales, L.M. (1998koria organizacionalMadrid:
JIMENEZ, A. (1999)Las Competencias y el Capital Intelectual: la manée gestionar

personas en la Era del Conocimienktadrid: Euroforum, Vol. 2, pp. 2 -5

KNOWLES, Malcolm (2001 Andragogia, el aprendizaje de los adultbiéxico. Oxford.
LOUNAMAA, P. & March, J.G. (1987)Adaptative coordination of learning team.
Management Scienc83,p. 107 — 123.

MCGILL, M.E., Slocum, J.W. & Lei, D. (1992Management practices in learning
organization.Londres: Organizational Dynamic.

MINTZBERG, H. (1998)La estructura de las organizacion&arcelona: Ariel.
MINTZBERG, H., Ahlstrand, B. & Lampel, J. (2008afari a la estrategiaviéxico:

Granica



60

MUNCH, L. (2005).Métodos y Técnicas de Investigaci@h Edicion. Editorial Trillas.
México.

PEREZ ZAPATA, J. y CORTES RAMIREZ, J. (200Barreras para el aprendizaje
organizacionalPensamiento y gestioNp. 22.p.258.

PEREZ, J. (2005)Caracterizacion del aprendizaje organizacional.ugsb de caso.
Medellin: Universidad Pontificia Bolivariana.

PETERS, T. & WATERMAN. R. (1993)n search of excellencélew York: Harper
Collins.

PRIETO, Isabel et al. (2004)L4 naturaleza dual de la gestion del conocimiento:
implicaciones para la capacidad de aprendizaje 3y msultados organizativisEn Revista

Latinoamericana de Administracion Cladea, 32, 4.7-75

PROBST, G. & Bichel, B. (1995)a practique de |I"Enterprise apprenaniaris: Les

éditions d organisation.

ROBERTO HERNANDEZ Sampieri, (1998) Metodologialadnvestigacion. Segunda

edicion. 1998.

SAINZ, M. (2001).Construyendo el Capital Intelectual de la Organibac Gestion del

ConocimientoRecuperado desdeww.gestiondelconocimiento.com

SAMPIERI, (2010) Metodologia de la Investigacion.

SENGE, P. (2005).a Quinta Disciplina Buenos Aires: Ediciones Juan Granica. S.A.

SMITH, R.M. (1982) Learning how to learnNew Jersey: Englewood Cliffs.
STEWART, T. (1997)ntellectual Capital: the New Wealth of OrganizaisoNew York:

Doubleday.



61

STEWART, T. (1999)La nueva riqueza de las organizaciones: el capitedlectual.

Buenos Aires: Granica.

SWIERINGA, J. & Wiedsma, A.F. (1992Becoming a learning organizatioNew York:
Addison Wesley.

VILLARREAL-SOLIS, D. (2009)Cultura empresarial en la pequefia y mediana empresa
fabricantes de muebles de la ciudad de Duraigsis para el grado de Doctor. Universidad
Auténoma de San Luis Potosi.

WATKINS, K.E. & MARSICK, V.J. (1993)Sculpting the learning organizatio8an
Francisco: Jossey — Bass.

yeung, A., Ulrich, D., Nason, S. Y Von Glinow, M. £000).Las capacidades del
aprendizaje en la organizacion: como aprender agganideas con impactdéxico: Ed.
Oxford University Press

YIN, R. (1989).Case study researcliSecond edition). London: Sage. York: Addison

Wesley.



62

ANEXO A: Definicion de Términos

» Aprendizaje organizacional

Es la capacidad de las organizaciones de creamiaday y procesar informacion desde sus
fuentes, para generar nuevo conocimiento individi&kequipo, organizacional e
interorganizacional, generando una cultura quaddife y permitiendo las condiciones para
desarrollar nuevas capacidades, disefiar nuevosgosdy servicios, incrementar la oferta

existente y mejorar procesos orientados a la pabiidad. Garzén (2005)

» Capacidad de Aprendizaje

Se puede definir la capacidad de aprendizaje daer¢mmizaciones como el potencial
dindmico de creacion, asimilacion, difusion y aalkion del conocimiento por medio de
numerosos flujos de conocimiento que hacen pokildlrmacion y evolucion de las
memorias organizacionales de conocimiento que ¢apa&las organizaciones y sus agentes

de conocimiento para actuar intencionalmente eorieos cambiantes (Prieto, 2004).

* Gestién del conocimiento

De acuerdo con D. Rodriguez (2006), la multidiscgriedad inherente al estudio de la
gestion del conocimiento supone la existencia tizatites perspectivas para el desarrollo y
el estudio de los sistemas y modelos de gestidoatecimiento se suelen agrupar asi: a)
modelos para almacenamiento, acceso y transferda@danocimiento, que enfatizan el
desarrollo de metodologias, estrategias y técpaesalmacenar el «conocimiento»
disponible en la organizacion; b) modelos con ésfesciocultural centrados en el desarrollo

de una cultura organizacional adecuada para etrddeale procesos de gestion del
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conocimiento; y ¢) modelos con énfasis en la teagial en los que se destacan el desarrollo

y la utilizacion de sistemas y herramientas teagios para la gestion del conocimiento.

* Barrera organizacional

Toda limitante o restriccidon de las practicas oizggaionales que impiden un aprendizaje

significativo para el logro de metas y objetivoérd2z Zapata, J. Cortés Ramirez, J. (2007).
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ANEXO B: Matriz de Codificacion

P | ENTREV.1N1 | ENTREV.2ZN1| ENTREV.IN1 | ENTREV.dN1| ENTREV.5N1 | ENTREV.GN1 | ENTREV.INIL | ENTREV.EN1 | ENTREV.9N1 | ENTREV.10W 1) ENTREV. 11N1

1 1111 1121 1131 1141 1151 LL61 117l L1EL 1151 LLinl L1111

1 1121 1121 1231 1141 1251 L2561 1171 1281 1151 12101 12111

H 1311 1321 1331 1ia1 1151 1,361 11,71 1381 1381 13101 13111

i 1511 2521 2531 2541 1551 25,61 1571 1581 2591 15101 25111

H 4011 LAl ih31 1641 Lh5l Lb81 15,71 16,81 651 16,10,1 26,111

b 4,111 EXEA 2131 4l FXAN FRA L1 2181 21481 FRALN 20111

7 1811 1821 1811 LEAL 2851 1861 1571 1381 18581 1B 101 15111

B 310,11 300,01 31031 30041 31051 31051 31071 3,108,1 31081 3,10,10,1 310111

g 111,11 ERANA 11131 31141 11151 11161 31171 31181 31181 111,101 311111

P_| ENTREV.12W1 | ENTREV.13N1) ENTREV.1AN1 | ENTREV. 15N 1) ENTREV.16N 1) ENTREV.17N1L | ENTREV.18N1| ENTREV.13N 1 | ENTREV. 20N 3| ENTREV. 21N 2| ENTREV. 22N 2

1 11,141 11,141 1,1,14.1 11,151 11,161 11,151 11,181 1,1,14,1 10,00, 1,1.81,7 11,437

1 13181 12131 12141 12151 12,161 12171 11181 12181 1,300 1312 1242

3 13,121 13,131 13,141 13151 13,161 13171 13181 13191 1301 13,212 1332

4 15121 15131 15141 15151 15161 15111 5181 45141 25,001 15,2 1502

5 16121 15131 Li 141 16151 LG161 L5111 16181 46181 16202 1601 1612

i 1Al 17131 11141 17151 11161 11111 27181 47131 470 Ll 11022

7 18,111 18131 15,141 1,8,15,1 18,161 15171 15151 2813,1 18,201 18111 15111

i 30421 110431 310141 310,151 310161 ERIIATA| 110,481 310,151 110,201 ERlIVW] 3022

§ 311121 31L151 311,141 31L151 311151 31,171 315181 311131 31120 311212 3L

P | ENTREV.Z3N2 [ ENTREV.24 N 2| ENTREV.25N2 | ENTREV. 26N 2| ENTREV.27N2| ENTREV.28N2 | ENTREV.25W 2| ENTREV. 30N 2 | ENTREV. 31N 2| ENTREV. 32 N2 | ENTREV. 33N 2| ENTREV.34N2
1 11231 11242 11,352 1161 11211 11282 11251 11102 11311 11311 11332 11341
1 12,131 12241 12352 12,362 12,212 12,282 12,9 12302 12312 12314 12332 12341
i 13,231 14,141 13,252 13,362 13271 13,281 13381 13,401 13312 13,311 133312 14,341
i 15231 15041 15352 15,06, 15212 15282 25291 1530, 25311 15312 15332 1534,
5 LEZ3L 16242 16,252 16261 15111 16,282 16291 26301 L6312 16312 16332 1341
i 17231 17,04, 17,352 L7361 L7271 17,282 37.09.1 17,302 17311 17311 17332 11341
1 FANLY! 18142 18,352 18061 18212 18,182 18192 18302 18312 183412 1342 18342
i 310,232 3,10.24.2 3,10,25. 310,262 310272 310,28, 310,792 310,302 310,312 310322 310332 310,42
§ ERSNEN 111,042 311,152 111,8.) 31117, ERVRL 111,42 311,302 111312 311322 KRN 111,342

Tabla 2: Matriz de codificacién

N: Nivel jerarquico
N1: Produccion
N2: Administrativo

C: Categoria

Categoria 1: Apertura al error

Categoria 2: Tipos de aprendizaje organizacional

Categoria 3: Barreras que dificultan el aprendizajganizacional

P: Pregunta: 1-9
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1. ¢, Cémo considera que fue el proceso de ingrisorganizacion, fue de facil
adaptacion?

2. ¢ Como considera usted que fue el proceso deitapéan al ingreso de la organizacién?

3. ¢ Qué tan abierta es la direccién de la empmsa bl error?

4. ¢ Qué apreciacion tiene acerca del personal agdaizacion?

5. ¢ Qué apreciacion tiene acerca de los directigda organizacion?

6. ¢, Se tienen en cuenta en la organizacion las ks empleados y como se
materializan, si se materializan han generado atgémbio?

7. ¢, Como se da cuenta la organizacién de los cadopet que tiene en el mercado, que
herramientas utiliza para hacer esta investigacion?

8. ¢ Qué obstaculos considera que se le presentars éanciones que no le permiten
desempenfarse con alta eficiencia?

9. ¢ Qué aspectos de la organizacioén le impiden adinfa informacion?
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ANEXO C: Modelo de Entrevista

N1: Produccion M2Iministrativo
Entrevistados: 1-19 Ewxistados: 20-34
Categoria 1: Apertura al error
1. ¢Cbmo considera que fue el proceso de ingresorgamizacion, fue de facil
adaptacion?
2. ¢Como considera usted que fue el proceso de cagiaaital ingreso de la organizacion?

3. ¢Qué tan abierta es la direccion de la empresa bherror?

Categoria 2: Tipos de aprendizaje organizacional

4. ¢Qué apreciacion tiene acerca del personal dgéizacion?

5. ¢Qué apreciacion tiene acerca de los directivda deganizacion?

6. ¢Se tienen en cuenta en la organizacion las igeks @mpleados y como se
materializan, si se materializan han generado atgéambio?

7. ¢Como se da cuenta la organizacion de los compesidpie tiene en el mercado, que
herramientas utiliza para hacer esta investigacion?

Categoria 3: Barreras que dificultan el aprendizajeorganizacional

8. ¢Qué obstaculos considera que se le presentars &mnsiones que no le permiten
desempeniarse con alta eficiencia?

9. ¢Qué aspectos de la organizacion le impiden comf@amformacion?
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