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RESUMEN

Se presenta el desarrollo de un modelo de aprendizaje organizacional a partir de la
confrontacion de la teoria con las condiciones especificas del objeto abordado y la
utilizacion de diferentes técnicas. Se analizan los conceptos y modelos de aprendizaje
organizacional y sus entornos de creacién, y se hace una propuesta que, desde un
enfoque integrador, permita medir y mejorar la capacidad de aprendizaje de la
organizacién desde la perspectiva del entorno cubano, de manera que enriquezca el
instrumental metodoldgico sobre la capacidad de aprendizaje de la organizaciéon y
contribuya a mejorar su desemperfio.

Palabras clave. Aprendizaje organizacional, conocimiento, modelo, organizaciones
de informacion.

ABSTRACT

It is presented the design of an organizational learning model, based on the
comparison of theory with specific conditions of given object and the use of different
techniques. The concepts and models of organizational learning and their elaboration
environments are analyzed, therefore, and from an integrating approach, it is
proposed a model which will allow to measure and improve organization’s learning
capacity within Cuban perspective. This model will enrich the methodological base in
relation with organization’s learning capacity and also will contribute to the
improvement of its performance.
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INTRODUCCION

Enfrentar las tematicas sobre aprendizaje y conocimiento dentro de una organizaciéon
no es sencillo, y menos cuando se trata de una organizacion de informacion dedicada
a la generacion y difusion de informacién y conocimiento que puede ser cientifico y
tecnolégico para satisfacer necesidades sociales, gran parte de ellas sin la obtencién
de ganancias. En ese proceso se encuentran complejidades no resueltas o en via de
construccion en relacidon con las personas, la tecnologia, los procesos, los contenidos y
la misma organizaciéon, que dificultan y limitan el logro de objetivos que se definen en
forma generalizada y a veces simple.

Lo anterior también esta condicionado por la dificultad para obtener un concepto
absoluto y universal del conocimiento, ya que en el contexto organizativo ha sido
definido y analizado en incontables ocasiones y podria ser descrito, simplemente,
como aquello que los individuos o la organizacion necesitan para operar de forma
eficiente y efectiva.

No obstante, este concepto es notablemente limitado si se tiene en cuenta la riqueza
del conocimiento y las muchas formas en que puede ser utilizado. De manera mas
puntual, el conocimiento es conceptuado como un conjunto de creencias
externamente justificadas, basadas en modelos formales, generales y establecidos
acerca de las relaciones causales entre fendmenos y de las condiciones que afectan a
esas relaciones.*

Como ocurre con el concepto de conocimiento, no existe una uUnica explicacion de lo
que es el aprendizaje ni de como se desarrolla dentro de la organizacion.? La mayor
parte de los estudios e investigaciones enfocados hacia esta cuestion definen el
aprendizaje por sus efectos. Se trata de una concepcidon que engloba los componentes
cognitivos y de comportamiento vinculados al conocimiento,?°*? segun la cual el
aprendizaje en la organizaciéon representa la transformacion del modo de pensar las
cosas (aspectos cognitivos del conocimiento), como del modo de hacer las cosas
(aspectos relacionados con el comportamiento). Por tanto, el resultado inmediato
debe ser un conocimiento nuevo o mejorado, donde el punto central del aprendizaje
es establecer una experiencia reactiva basada en la prueba y el error y, al mismo
tiempo, hacer posible una resolucién de problemas con caracter anticipado.

Sin pretender ignorar la historia de este término, consideramos el aprendizaje
organizacional como el proceso mediante el cual las personas de la organizacion
intercambian, con sus propias caracteristicas, informacién y conocimientos, asi como
habilidades y valores; generan los suyos, de tal manera que todos los miembros (sin
excepcion) lo utilicen en los procesos de su actividad cotidiana, que puede ser una
actividad individual, grupal, colectiva, o social.***°

Para lograr aprendizaje organizacional es necesario desarrollar mecanismos de
captacion, almacenamiento, interpretacion, transmision, producciéon y evaluacion de
informacién y conocimiento, que permita aprovechar al maximo el aprendizaje que se
da a nivel de las personas y de los equipos de proyectos, donde estos ultimos superan
el desempefio individual cuando las tareas que se desarrollan requieren de habilidades
multiples, sentido comudn y experiencia.

Todo lo anterior implica la manipulacién de informacion y conocimiento entre las
personas que forman los equipos de proyectos y las restantes personas de la
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organizacion. Sobre esta base los nuevos conocimientos producen mas conocimientos,
para convertirse en recursos de nuevas investigaciones. Los conocimientos, asi como
la informacion que soporta estos conocimientos, son a la vez recursos y resultados.

El trabajo desarrollado en las organizaciones no siempre garantiza que el proceso que
produce conocimientos sea fiable, ni que todos los integrantes de los equipos de
proyectos que participan en una actividad particular de investigacién utilicen la
informacion "correcta" y los conocimientos "correctos" con los métodos "correctos”, y
que lo que aprenden en ese accionar diario sea trasmitido a aquellas personas de la
organizacién que no integran proyectos.

La respuesta tradicionalmente dada a lo anterior es la utilizacidon por parte de las
comunidades cientificas del informe final del proyecto para garantizar la validez de
sus resultados y la satisfaccion del cliente.

Son significativos los resultados obtenidos con esta organizacion del trabajo en los
proyectos; no obstante, se considera que aun existen dificultades que atentan contra
el exitoso desarrollo de estos® Desde la creacion del sistema de ciencia e innovacion
tecnoldgica (SCelT) se muestran pocas investigaciones sobre el aprendizaje a partir
de los integrantes de equipos de proyectos que se generan en estas organizaciones.

Varias investigaciones acerca del aprendizaje estan enfocadas al proceso docente
educativo no solo en Cuba, sino también en otras regiones. Los contenidos vinculados
con esta tematica en el ambito de las organizaciones se abordan de forma dispersa,
sin lograr una integracion, sumado a las insuficiencias de la literatura sobre el
aprendizaje en la organizacion con cierta debilidad y escasez de evidencia empirica,
muchas veces puramente anecdética o con caracteristicas metodoldgicas limitadas por
el entorno®.2'%? Otros autores?>?® han sefialado la necesidad de una investigacion
mas profunda y especifica, asi como la de mejorar su alcance y contenido practico.

En Cuba son varios los autores**?°**3 que han analizado el tema en varios sectores, y
aungue existen condiciones objetivas que favorecen la implementacién del
aprendizaje en las organizaciones, en el sistema de ciencia e innovacion tecnolégica,
hasta la fecha, no se ha accedido a alguna metodologia que facilite valorar el
aprendizaje organizacional, ni evaluar la mejora del desempefio de la organizacién, a
partir de los integrantes de los equipos de proyectos de CelT.

Se necesita entonces desarrollar un aprendizaje que permita utilizar los
conocimientos, experiencias, los resultados de la investigacion y otras fuentes de
informacion, en funcién del aprendizaje organizacional, teniendo en cuenta que la
Unica forma en la cual una organizacion puede obtener y conservar la productividad
es aprendiendo con mayor rapidez que sus competidores.'*38

Por eso, la situacidon problematica en las organizaciones de informacion se resume en:
dispersiéon de conocimientos, excesivo flujo de informaciéon, procedimientos
inadecuados para "medir" y mejorar el aprendizaje como resultado de los
conocimientos y la informacion de los equipos de proyectos, asi como la utilizacién de
estos conocimientos en funciéon del aprendizaje de las restantes personas de la
organizacién y de la propia organizacién, lo que origina el problema cientifico
siguiente: El instrumental metodolégico actual no garantiza la mediciéon de la
capacidad de aprendizaje de la organizacion a partir de los integrantes de los equipos
de proyectos de ciencia e innovacion tecnoldgica, ni evaluar la mejora del desempefio
de la organizacion.
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Como objetivo general se propone desarrollar un modelo para el aprendizaje
organizacional, a partir de los integrantes de equipos de proyectos de Ciencia e
Innovacion Tecnolégica (CelT)S, en organizaciones de informacion.

Los objetivos especificos son: identificar las principales dimensiones y variables que
intervienen en el proceso de aprendizaje organizacional, a partir de los equipos de
proyectos del Sistema de Ciencia e Innovacién Tecnoldgica (SCelT), concebir un
modelo conceptual que explique y fundamente como incrementar la capacidad de
aprendizaje en organizaciones de informacién a partir de los conocimientos de los
integrantes de los equipos de proyectos de CelT y mejorar el desempefio de la
organizacion, y como tercer objetivo la validacion de la propuesta.

METODOS

Se utilizé la observacion participante, entrevistas grupales y en profundidad,
cuestionarios, analisis documental para determinar cémo la organizacion concibe o
incorpora el tema del aprendizaje a su organizacion, con un previo analisis del estudio
del aprendizaje y los aportes realizados por algunas disciplinas, y enfoques tedricos
que se han encargado de investigar el tema, asi como el analisis de varios modelos de
aprendizaje, los cuales recogen tanto aspectos estructurales como aquellos referidos
al proceso mismo de aprendizaje, para analizar sus dimensiones, variables, ventajas y
desventajas que estos presentan. Para el analisis estadistico de los instrumentos de
medicién con que cuenta el modelo se trabajé con el enfoque multivariado, que
incluye el método clusters y el andlisis factorial, mediante el Statistic Program for
Social Sciences (SPSS) para Windows.

Para este estudio se considerd la variante de unidad de andlisis Unica,
correspondiente a un caso holistico,***’ representada por el Instituto de Informacién
Cientifica y Tecnolégica (IDICT) perteneciente al registro de entidades de ciencia 'y
tecnologia del pais, que realiza proyectos del Sistema de Ciencia e Innovacion
Tecnoldgica como centro de servicio cientifico y técnico.

La designacion de los expertos se realizo teniendo en cuenta su vinculo profesional
con los procesos de aprendizaje y gestion del conocimiento. Se valoran dos
elementos: la disposicidon a colaborar en la investigacion y la competencia en el tema
objeto de estudio.”® El total de expertos encuestados fue de 25, con coeficiente de
competencia individual superior a 0,8, y todos manifestaron su voluntad y la
posibilidad de participar en el estudio, con experiencia practica y tedrica en la
materia.

La validacion del modelo propuesto se realiz6 mediante criterio de expertos, con los
25 expertos anteriores, con los que se alcanzé nivel de concordancia. El objetivo de
esta validacién consistié en: Valorar la pertinencia del modelo propuesto desde puntos
de vista metodoldgicos y obtener reflexiones y criticas del modelo y el procedimiento
metodolégico que lo sustenta por personal especializado.

Para verificar el nivel de consistencia de las valoraciones de los expertos, en la
validacion del modelo, se determind el indice de consenso de los expertos,®* que
expresa el consenso de los criterios de los expertos en relacion con cada aspecto
analizado, y se calcula con la expresion (2):
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ICSi = (1-5 % 100 % (2)
s.

donde:
ICS;: Indice de Consenso entre los expertos en relacion con el aspecto "i".

s : Desviacién estandar maxima posible.

si: Desviaciéon estandar del juicio de los expertos para el aspecto "i".

MODELO DE APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL PARA
ORGANIZACIONES DE INFORMACION

Para el marco tedrico referencial que sustentd esta investigacion, se partié de analizar
los modelos y conceptos que se han elaborado para explicar el aprendizaje
organizacional segun el enfoque adoptado por sus autores, y se analizaron seis
modelos.

Los primeros modelos analizados pueden ser considerados como estructurales
(modelos con enfoque técnico-estructural) dado que recogen aquellos elementos que
aparecen como relevantes a la hora de entender el aprendizaje organizacional,
mediante el desarrollo de aspectos formales para obtener y analizar informacion
relevante interna y externa e incorporarla a sus procesos>“° Son afines con la
epistemologia positivista y cognitivista del conocimiento.

Luego se analizaron modelos que pueden clasificarse como modelos de
comportamiento.”*° centrados en los requisitos necesarios para genera un
entendimiento compartido acerca del entorno, donde el aprendizaje solo es posible
cuando las personas de la organizacion interpretan adecuadamente la informacién por
medio de su conducta, la interaccién o la reflexidon sobre la experiencia. Estos
modelos estan mas asociados a la epistemologia construccionista del conocimiento.

Por dltimo, analizamos dos modelos que integran los dos enfoques antes
mencionados.*>*? Se trata de aportes mas actuales, aspecto importante para el
aprendizaje, debido a que es un tema complejo, por lo que necesita la concurrencia
de diferentes perspectivas.

Todos ellos (modelos estructurales y de comportamiento) de alguna manera intentan
explicar los factores facilitadores e inhibidores del aprendizaje y, a su vez, tratan de
explicar las similitudes y diferencias entre el aprendizaje individual y el
organizacional. Cada uno parte de una conceptualizacion diferente de lo que es el
aprendizaje organizacional; por consiguiente, representan enfoques diferentes de un
mismo problema: el aprendizaje organizacional, el cual experimentan, o bien con la
necesidad de gestionar los procesos de informacién de la organizacién, o con la
naturaleza humana de las personas de la organizacion; por eso la integracién de los
dos enfoques es un aspecto importante para que el aprendizaje pueda ser adaptado a
las caracteristicas del entorno especifico de cada organizacion.

De la revision de los aportes consideramos que las organizaciones han sido hasta el
momento principalmente espectadores y no actores en esta nueva forma de trabajo.
Los mayores esfuerzos han sido dedicados a la gestién de la informaciéon y el
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conocimiento, pero son escasas las evidencias de proyectos que favorecen la
integracidon de acciones orientadas al aprendizaje que se realiza en las organizaciones
y el empleo de métodos y herramientas que permiten su aprovechamiento.

En algunos casos, se caracteriza el aprendizaje por la tendencia cada vez mayor al
uso de las tecnologias, el desarrollo de bases de datos, los servicios de informacion
especializados, el aumento de productos electrénicos y las ofertas de tecnologia, que
hacen cada vez mas dificil el almacenamiento de documentos impresos y demandan
un mayor uso de las redes para el intercambio de informacion como via para
compartir recursos, mediante la creacidon de portales de informacién e Intranets,
donde las organizaciones coloquen el acervo de conocimientos de modo que puedan
ser consultados, no solo por aquellos que necesitan utilizar la informacion para su
aprendizaje, sino también para la toma de decisiones.

El modelo propuesto es un intento de explicar y de integrar cuatro dimensiones
(condicionantes del proceso de aprendizaje, disociacion de los stocks, elementos de
gestion y actores externos) con un grupo de variables (cuadro), que facilitan la
capacidad de aprendizaje y la interaccion entre los distintos niveles de la
organizacion, de forma que, de manera eficiente, tengan lugar la conformacién de las
relaciones entre los stocks y los flujos de informacién y conocimiento, con el apoyo de
determinados elementos de gestién, a partir de los equipos de proyectos del Sistema
de Ciencia e Innovacion Tecnolégica (SCelT)*® y que todo tribute a un cambio positivo
en el desempefio de la organizacion.

Tabla 1. Dimensiones y variables de la capacidad de aprendizaje organizacional
(CAOY

Dimensiones del aprendizaje organizacional Yariables

Procesos

Felaciones

Crganizacion del trabajo
Liderazgo

Condicionantes para el proceso de aprendizaje

Memaoria organizacional
Creatividad

Innowvacian

Tecnologia de informacion y
comunicacian

Cultura organizacional
Estrateqgia

Elementos de gestidon arganizacional

Stocks de conocimientos individuales
Stocks de conocimiento grupal
Stocks de conocimientos
organizacionales {competencias),
Flujos de conocimientos

Flujos de informacion

Disociacion de los stocks de conocimientos

Actores externos s FEupertos
Organizaciones afines
Organizaciones rectoras

Fuente: Elaboracion propia. Extraido de los resultados alcanzados al aplicar el statistic
Frogram for Soclal Sciences (SPSS) en el analisis de los componentes principales.
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El modelo de aprendizaje que proponemos no deja de tener un cierto sesgo al
enfoque técnico estructural el cual recoge aquellos elementos que aparecen como

relevantes a la hora de entender el aprendizaje organizacional med
de aspectos formales para obtener y analizar informacion relevante

iante el desarrollo
interna y externa

e incorporarla a sus procesos, cuyo enfoque esta relacionado con la epistemologia

positivista y cognitivista del conocimiento.

A pesar de esto, también recoge aspectos del enfoque de comportamiento o vertiente

social, para lograr un modelo integrador en la comprension de la capacidad de
aprendizaje organizacional (fig.). Cuenta con dos instrumentos de medicion:

Fi Fi l
l Fo I
Liderazgo
Stock Fc Fi
Conocimiento --f——0-— £ Equipo L
individual '--—m._,.____—-—"’}
é Organizacidn del trabajo g
Fi l F 2
___________________ . AT i PO =
Conocimiento ": Conocimiento :
F L E
b o o 2 --I Compeatancia [— ------- 5-1—
Conocimiento : Conocimiento E
Fi
- p— F Fc Fi
Stock -
Conocimiento organizacional _/
Fi Fc I Fi Fi
Tecnologia Mamoria Cultura Estratagia Innovacion v

organizacional Craatividad

Capacidad de aprandizaje de la organizacidén

Fig. 1. Modelo de aprendizaje organizacional para organizaciones de informacion,

Encuesta de trabajo en equipo. Compuesto por las cuatro variables
pertenecientes a la dimension condicionantes del aprendizaje, y que permiten
evaluar el equipo de proyecto de CelT, en funcién de su contribucién al
aprendizaje, e identificar las areas que necesitan mejorarse y las areas fuertes
que pueden ser utilizadas por otros proyectos del sistema y los restantes
miembros de la organizacién. Esta encuesta se aplicé a los integrantes de
equipos de proyectos del IDICT que se realizaban en el momento de la
intervencién. Para su validacion se trabajé con una muestra dirigida a los siete
equipos de proyectos del sistema de CelT de una organizacion perteneciente al
registro de entidades de CelT, y fueron encuestados sus 21 integrantes. Al
analizar la fiabilidad® de las cuatro variables de la encuesta (procesos,
relaciones, organizacion del trabajo y liderazgo) dio como resultado que estas
dimensiones poseen altos indices de consistencia interna tal y como indica el
coeficiente de Cronbach'con valor igual a 0,9799, considerado aceptable. Este
analisis también se realiz6 a cada una de las variables que integran esta
dimensién, y se obtuvo 0,9218; 0,9422; 0,9422 y 0,9710 respectivamente.

Cuestionario organizacion de gestion del aprendizaje. Para la elaboracion de
este cuestionario se utilizaron las tres restantes dimensiones (elementos de
gestion organizacional, disociacion de los stocks de conocimiento y actores
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externos). Este instrumento puede ser aplicado a cualquier persona que
integre la organizaciéon y permitira analizar varios aspectos que inciden en el
aprendizaje en la organizacion.

Para su validacion se realiz6 un muestreo aleatorio simple a 100 trabajadores que
representan el 72 % del total de la poblaciéon del IDICT. El coeficiente de Cronbach
arrojo un valor igual a 0,9014, que demostré que existen altos indices de consistencia
interna, analisis que también se realiz6 a cada una de las tres dimensiones que
integran este instrumento.

También se utilizé una encuesta adaptada de la denominada prueba de la
organizacion que aprende,®**° la cual aporta una vision general en la asuncién del
aprendizaje en la organizacion como una necesidad vital. Como resultado de su
aplicacion a 65 profesionales de la organizacidon se obtuvo que la marca predominante
obtenida fue que "A veces" la organizacion realizaba acciones en funcion del
aprendizaje organizacional. De esos 65 profesionales de la organizacion, 29 de los
encuestados son integrantes de proyectos del sistema de ciencia e innovacion
tecnoldgica y su criterio de cdmo aprende la organizacién con respecto a los restantes
profesionales fueron muy coincidentes.

Para poder determinar y valorar la capacidad de aprendizaje es importante partir de
las personas que influyen directamente sobre las condiciones que pueden favorecer o
entorpecer este proceso y la ubicacidon del conocimiento visto a través de los stocks y
los flujos de informacién y conocimiento.

Para la interpretacion del modelo se plantea que: la capacidad de aprendizaje (CA0)
es proporcional a las condiciones para el aprendizaje que se generan en el trabajo en
equipos de proyectos (AEp), mas la disociacion de los stocks de conocimientos
presentes en la organizacion con sus correspondientes flujos de informacion y
conocimiento (SCo) y los elementos de gestidn que se encuentran en ella (EGo). Se
utiliza la ecuacion matematica (1) que establece una relacion directamente
proporcional entre las dimensiones que componen el modelo, lo que explica que a
mejores resultados de AEp, SCo y EGo, mayor sera la capacidad de aprendizaje.

1 n 1l
CAo= E(ZAEpi + (3 (SCo; +EGo, + AE M3} (2)

i=1 i=1

A partir de esta ecuacion se establece una relacion directamente proporcional entre
las dimensiones que componen el modelo, lo que explica que a mejores resultados de
las cuatro dimensiones, mayor sera la capacidad de aprendizaje.

Para valorar la capacidad de aprendizaje se utilizan las siguientes métricas: alto/muy
alto aprendizaje (4,60 a 5), satisfactorio aprendizaje (3,60 a 4,59), aprendizaje
medio/regular (2,60 a 3,59), aprendizaje bajo/malo (1,60 a 2,59) y aprendizaje muy
bajo/inexistente (0 a 1,59). Estas métricas permiten determinar de manera global en
qué nivel se encuentra la capacidad de aprendizaje de la organizacién, y no limita la
continuidad del estudio, sino que determina la incidencia de cada una de las
dimensiones y variables analizadas en el aprendizaje.

VALIDACION DEL MODELO PROPUESTO
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Para cumplir este aspecto se indago con los 25 expertos seleccionados si el modelo
representa una real y efectiva contribucién metodoldgica a la capacidad de
aprendizaje y sus posibilidades de mejora del desempefio de la organizaciéon. Los
expertos manifestaron por consenso estar muy de acuerdo con la pertinencia,
factibilidad y posibilidades metodoldgicas de su aplicaciéon en las organizaciones de
informacién del sistema de la ciencia e innovacion tecnolégica de Cuba, con
posibilidades reales de extenderlo a otras organizaciones. Segun sus juicios, puede
utilizarse tanto en proyectos del tipo mejora organizacional como en proyectos de
gestion del conocimiento; para los expertos consultados constituye una contribucién
metodoldgica a la capacidad de aprendizaje de la organizacion, la cual se vio
enriquecida a través de los procedimientos especificos y medios disefiados para estos
fines en el instrumental metodolégico desarrollado en el marco de la investigacion,
con el objetivo de mejorar el desempefié organizacional de las organizaciones de
informacion.

Con una concordancia total de los expertos consultados, se plantea que el método
propuesto tiene posibilidades metodoldgicas de ser extendido a todas las
organizaciones del registro de entidades de ciencia e innovacion tecnolégicas y las
organizaciones de informacién, pues se adapta muy bien a las caracteristicas del
actual sistema gerencial, al conocimiento tacito y explicito de las personas y a las
habilidades gerenciales de los directivos; o sea, se considera una propuesta asequible,
factible y generalizable, con posibilidades reales de extenderlo a otros sectores con
las pertinentes adecuaciones.

También con alta concordancia (95 %), los expertos consideran que las proposiciones
y definiciones que integran el modelo propuesto estan relacionados entre si de
manera légica y sin contradicciones, y con cierto grado de precision.

El resto de los expertos (5 %) considera necesario un mayor tiempo para incorporarlo
en la cultura organizacional y lograr su institucionalizaciéon en la organizaciéon, como
una base importante del desarrollo de las competencias, lo que coincide con los
criterios y consideraciones de la autora.

Para todos los casos el indice de consenso es mayor que el 70 %, considerado bueno,
y a su vez los resultados segun los estadigrafos de tendencia central muestran un
resultado entre muy de acuerdo y de acuerdo para la media aritmética, donde se
comportan de manera similar la mediana y la moda. Por tanto, queda demostrado
que, segun el criterio de los expertos, el modelo propuesto es adecuado para valorar
la capacidad de aprendizaje organizacional y mejorar el desempefio.

CONCLUSIONES

Los modelos de aprendizaje organizacional son una practica universal aceptada, pero
sus investigaciones empiricas carecen de procedimientos para valorar y mejorar la
capacidad de aprendizaje organizacional, pues sobrevaloran los resultados financieros
y subvaloran los no financieros, aunque estos Ultimos también enriquecen el analisis
en correspondencia con el tipo de organizacion. Aldn existe una frecuencia insuficiente
de investigaciones practicas asociadas al aprendizaje organizacional, condicionada por
las diferentes posturas en la cuales se encuentra enmarcada esta compleja tematica.

El modelo de aprendizaje que se propone se validé, de acuerdo con el criterio de
expertos, con el uso de aspectos que debe cumplir un nuevo modelo segun plantean
los autores reconocidos, y constituye una propuesta de gran valor en el orden
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metodoldégico y tedrico, pues contribuye a un mejor entendimiento del aprendizaje
organizacional y la dinamica del comportamiento de las dimensiones y variables que
lo integran, sus relaciones e influencia.

Partiendo de los elementos expuestos, resulta necesario continuar los estudios y
emprender otras acciones relacionadas con la investigacion realizada, en lo que se
considera conveniente incluir las funciones relacionadas con el aprendizaje
organizacional en las organizaciones de informacion, lo cual constituye un
complemento necesario para lograr el cambio, asi como el compromiso e implicacion
de la alta direcciéon y de los trabajadores en la implementacién del modelo y sus
procedimientos, por el reconocimiento de su importancia y la necesidad de un mejor
desemperio.

Independientemente de la validacion y los resultados favorables obtenidos del modelo
propuesto, se necesita un mayor tiempo para incorporar el aprendizaje a la cultura de
la organizacion y a los métodos y estilos de direccion, lo que implica la necesidad de
continuar profundizando en el estudio de esta tematica.
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2Segun el manual de procedimientos para la gestién de programas y proyectos del CITMA, "es la célula basica
para la organizacion, ejecucion, financiamiento y control de actividades vinculadas con la investigacion cientifica, el
desarrollo tecnolégico, la innovacién tecnoldégica, la prestacion de servicios cientificos y tecnoldgicos de alto nivel
de especializacion, las producciones especializadas, la formacién de recursos humanos, la gerencia y otras, que
materializan objetivos y resultados propios o de los programas en que estan insertados".

b Coincide con estudios en los que el investigador es un participante activo en el proceso. Por razones practicas
estaran limitados al analisis de un nimero reducido de casos, en cuya situacion la generalidad de las conclusiones
resultaran dudosas, o no generalizables a otros entorno.

€ El sistema de programas y proyectos, columna vertebral del sistema de ciencia e innovacién tecnolégica, desde
su creacion es la encargada de la gestion de estos proyectos, para lo cual contaba entre los afios 2008 y 2010 con
195 organizaciones, distribuidas en varios ministerios del pais, clasificadas en centros de investigacion, centros de
servicios cientificos y técnicos, unidades de ciencia y técnica e institutos de investigacion. Los proyectos se
clasifican en programas y proyectos de prioridad nacional; programas y proyectos de las otras prioridades, que
incluyen los programas y proyectos de los Organismos de la Administracién Central del Estado; los programas y
proyectos territoriales y los proyectos no asociados a programas.

4| a determinacion de las variables que conforman cada una de las dimensiones se sustenta en los resultados
tedricos y metodolégicos expuestos en el marco teérico-referencial de la investigacion, asi como en la observacion
del proceso de aprendizaje en 24 organizaciones que consideraban haber implementado este tipo de proceso. En el
caso especifico de la dimensién condicionantes del proceso de aprendizaje se utilizé6 el método Delphi por Rondas,
donde el nivel de concordancia fue de 67 %. No obstante, se recurri6 al coeficiente de concordancia Kendall (W) y
se obtuvo el 64 % de concordancia.

¢ El andlisis de la fiabilidad permitié averiguar la consistencia de una medida, o sea, la parte de dicha medida que
esta libre de error aleatorio.

fEste coeficiente es la medida de fiabilidad respecto a dos o mas indicadores de un constructo; sus valores van de
0 a 1. Los valores desde 0,60 hasta 0,70 se consideran el limite inferior de aceptabilidad.
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