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CONTEXTO
GLOBALIZACION: tecnología y Liberalización de los 
intercambios de bienes, servicios y capitales (Dehesa, 2002).

Dimensiones: 

Ontológica -cambio en la comprensión del tiempo y el espacio 
debido a la tecnología-, 

Antropológica -bombardeo de significantes en todas las 
direcciones geográficas y culturales-

Psicológica -asumir otras identidades distintas a las construidas 
culturalmente en la sociedad a la que se pertenece-. 
Malvezzi (2005).

Cambio de paradigma/ cambios contundentes para el mundo del 
trabajo/ cambios en el contrato psicológico/ cambio en la 
dinámica de las organizaciones



POR QUÉ INVESTIGAR EN AO?

Aprendizaje desde lo colectivo

Cómo se crea, disemina y aplica el conocimiento

(puntos oscuros)

Ventaja competitiva

Clave está en:

ñLa aplicaci·n del conocimiento e informaci·n, para generar 
nuevo conocimiento, utilizando un circuito de permanente 
retroalimentaci·n entre la innovaci·n y sus usosò (Arteche y 
Rodríguez, P.2. 2003).

La capacidad que la organización tenga para aprender, en el 
contenido de lo que aprende, en la manera como implementa 
lo aprendido y en donde lo pone en uso. Castañeda (2004)



OBJETIVOS

GENERAL:

Analizar el proceso de AO en un Ingenio azucarero del 

Valle del Cauca, Colombia, reconocido y autopercibido 

como exitoso, a través de un área operativa.

ESPECIFICOS

Caracterizar la construcción del AO gestado alrededor de 

cambios relacionados con innovación a través de 

conocimiento.

Describir las dinámicas organizacionales  que 

promueven y dificultan el AO.



ELEMENTOS CONCEPTUALES AO

Tendencias: Mejoría, Acción individual, 

Adaptación ambiental, Planeado(Huysman, 

2001)

Enfasis: Técnico y social  (Easterby-Smith y 

Araujo, 2001) 



Algunas definiciones de AO:

ñProceso mediante el cual se incorporan nuevas 
distinciones, que traen como consecuencia un 
cambio en la lógica dominante de la 
organizaci·néimplica una apertura o 
modificación del margen de posibilidades 
viables y/o significativas del decidir 
organizacionalò (Ahumada, 2002, p. 144).

ñSometer a prueba continua la experiencia y 
transformar esa experiencia en conocimiento 
que sea accesible a toda la organización 
(Senge, 1995, p. 51).



AO PARA ESTA INVESTIGACION

AO es la capacidad de la organización para 

generar e implementar conocimiento de 

manera constante y fluida, involucrando a 

todos los niveles e inmersa en los distintos 

procesos organizativos.



El proceso de AO (interacción)

Maduración

Formal- Informal

Conexión entre ind-grupo-org

Condiciones culturales

Momentos predecibles:

Huber (2001): Adquisición del conoc, distribución de la 
info, interpretación de la info, y memoria organizacional.

Gons, Bob y Anundsen (1996): Adquisición, Utilización, 
Reflexión, Cambio y Flujo



NIVELES

Individual: Apje en adultos, Apje con sentido, 

relación con experiencia, intereses, 

satisfacción, realización. Funciones 

psicosociales del trabajo

Grupal: Fuente de identidad, filtro de info, 

normas y dinámicas de grupo, formal-informal

Organizacional: Ambiente, estructura, estrategia 

y cultura



Modelo de AO: Generación y generalización de ideas 

con impacto, Yeung, Ulrich, Nason y Von Glinow

(1999). Tres dimensiones:

1. Generación de ideas: Estilos de apje (Experimentación, 

Adquisición de competencias, Referenciación, Mejoramiento 

continuo).

2. Generalización de ideas: 

Límites (tiempo, verticales, horizontales, organización, geográficos).

Ideas ancladas a la estrategia

Pensamiento contingente

Concatenación de ideas

Impacto

3. Incapacidades de apje:Acoplamiento estrecho, homogeneidad, 

difusión deficiente, otros.



PERSPECTIVAS TEORICAS  SOCIALES 

SUBYACENTES A LOS MODELOS DE AO 

(Elkjaer, 2001)

Teoría de sistemas

Aprendizaje como reorganización y 

reconstrucción de la experiencia



Conocimiento: Materia prima de AO.

Obsolecencia; multiplicación al compartirlo; 

implica acción

Comunidades de práctica: Conoc. Negociado 

por miembros; fuente generación de ideas 

(Wenger,1998) 

Gestión de conocimiento: Vehículo en el 

estudio de caso para AO



METODO

Estudio de caso no experimental, seccional, 

descriptivo, de corte cualitativo.

Criterios de elección del caso:

Reconocimiento externo

Reconocimiento interno (autoreporte)

Técnicas y fuentes: Entrevistas semiestructuradas 

individuales y grupales a profundidad, cuestionario 

(autoreporte). 

Documentos y registros oficiales públicos y privados de 

la organización. 
(8 entrevistas, 2 registros de innovación, 2 registros de experiencias, 1 

documento oficial público) 



Técnicas de Análisis:

Análisis de contenido: U.A Tema/ Regla 

Enumeración Frecuencia-Intensidad.
Categorías de análisis

Etnograph versión 6

Árbol de asociación
Cmap tools



Sobre el caso

Ingenio azucarero del Valle del Cauca, 

El de mayor tamaño y exportación, reconocido 

externamente.

Sobre TA

Sobre GC

Procedimiento



Categoría SUBCATEGORIA INDICADOR 

Inversión de recursos para realizar investigaciones y pruebas de nuevos productos, servicios y gestión 

organizacional (inv. Recursos) 

Experimentación 

Actitud de apertura frente a las implicaciones de experimentar (act. Apertura) 

Realización de actividades de formación para el desarrollo de competencias (act.formacion) Adquisición y 

desarrollo de 

competencias Contratación temporal o permanente de personas con el conocimiento y habilidades requeridas (contrat compet) 

Referenciación Búsqueda del conocimiento requerido por medio del aprendizaje de la experiencia de otros. (busq. Conoc) 

Uso de sistemas de gestión, o de mecanismos que garanticen el seguimiento a las labores, corrección de los errores, 

y mejoramiento de los procesos de acuerdo a las necesidades (mecanismos segui) 
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Mejoramiento 

continuo 

Dedicación de tiempo y recursos para identificar y corregir errores, o para hacer mejoras de procesos y/o productos 

(tiemp y rec segui) 

Establecimiento de reuniones para gestionar conocimiento (reunion discutir) Tiempo 

Delegación de tiempo (formal o informal) para labores de innovación (tiempo innovar) 

Reconocimiento  y puesta en marcha de la capacidad para compartir información de los jefes hacia 

los subalternos (j-s) 

Verticales 

Reconocimiento y puesta en marcha de la capacidad para compartir información de los subalternos 

hacia los jefes (s-j) 

Horizontales Reconocimiento y puesta en marcha de la capacidad para compartir conocimiento entre las áreas/ 

subáreas y compañeros (area subar y compañ) 

Externos Reconocimiento  y puesta en marcha de las características e implicaciones respecto al conocimiento 

del entorno en el que está inmersa la organización (conoc ext a org) 
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Reconocimiento 

de los límites 

Geográficos Reconocimiento y puesta en marcha de las características e implicaciones respecto al conocimiento 

del territorio Vallecaucano, Colombiano, y Latinoamericano (contex valle y latin) 

 



Preferencia por ideas pertinentes en relación con la estrategia del negocio (ideas pert idea negoc) 

Presencia de mecanismos que impliquen la implementación de ideas pertinentes (mecan imple ideas) 

Enlace con 

estrategia de 

negocio 

Divulgación de información respecto a las necesidades de mejoramiento de su área y de la organización (nec. Claras) 

Pensamiento 

contingente 

Preferencia por las ideas pertinentes en relación con las necesidades emergentes, y con escenarios posibles a futuro. (nec. 

Emergent) 

Relación entre proyectos emprendidos (proyec relac) 

Cercanía en el tiempo de actividades relacionadas con proyectos similares (proyec seguid) 

Conocimiento en 

conexión  

Retroalimentación continua entre la idea generada y la necesidad de la que partió (idea y neces) 

Existencia de mecanismos que garanticen que la idea se lleve a cabo (mec ejec ideas) Implementación de 

ideas 
Existencia de seguimiento/ indicadores de impacto de la idea implementada  (segui. Ideas) 

 



Ceguera Dificultad para percibir la brecha entre lo que hay y lo que se requiere (lo exit y lo nec) 

Pensamiento 

simplista 

Análisis superficial de las causas que genera soluciones no pertinentes (supeficial) 

Grupo de trabajo con estilos cognitivo similares que no permite el pensamiento diferente (pensam parecido) Homogeneidad 

Conformidad  

Acoplamiento 

estrecho 

Mecanismos de coerción que impiden las divergencias y generación de ideas (coherc diferente) 

Parálisis Incapacidad para ejecutar lo requerido para las mejoras (no se mueven a) 

Aprendizaje 

supersticioso 

Explicaciones y soluciones basadas en superstición para las causas de los problemas (superstición) 
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Difusión 

deficiente 

Pobre divulgación de las ideas implementadas (no divulgan) 

Percepción de independencia por parte de los trabajadores, y de control sobre su trabajo (ind y control trabaj) 

Promoción y respeto frente a la diversidad de ideas y propuestas (diferencia si) 

Clan 

Realización de discusiones grupales formales e informales sobre temáticas de interés, y toma de decisiones 

(compartir) 

Redireccionamiento de los objetivos del área de acuerdo con demandas del entorno/Cliente (complacer) Adhocrática 

Percepción por parte de los involucrados en los procesos que implique no poder mantener un orden para llevar a 

cabo las actividades, por la dinámica del trabajo (no plan) 

Toma de decisiones exclusivamente a través del criterio y respaldo del jefe (solo el jefe) 

Existencia de múltiples niveles para la ejecución de los procesos y la toma de decisiones (burocracia) 

Jerárquica 

Existencia de límites estrechos que indican un marco predecible y estable (normas predec) 

Realización de medición y retroalimentación al trabajo con base en indicadores (eval. y retroali) 
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Orientada al 

mercado 
Gestión clara y adecuada de todos los recursos para el cumplimiento de los objetivos (gestión apropia) 

 



PRESENTACION DE RESULTADOS..\ ..\TESIS 

FINAL\TOTALES EN WORD.doc

POR FRECUENCIA DE ANAL DE CONTENIDO

ESTILOS DE APRENDIZAJE

ñéentonces le comenté al ingeniero, que porque no ensayábamos, 
o sea, eso yo lo hice de cuenta mía, o sea, yo cuando vine a 
hablar con el Ingeniero, yo ya tenía todo armado, yo ya había 
hablado con el Se¶or, yo ya hab²a mirado esa parte éò ñyo as² 
no conozca la máquina, la abro, le miro, le busco, y agoto el 
último recurso para yo decir no puedo, pero yo miro, yo no digo, 
yo no toco nada de eso, hay que mirarla, y agotar los recursos a 
ver si la podemos desvararò E5 Trabajador G
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GENERALIZACIÓN DEL CONOCIMIENTO

ñBueno, la persona que est§ a cargo ahora le facilita m§s las 
cosas a uno, usted le puede decir,  comentar, el comparte 
con uno, le colabora a uno,  mientras que ïantes-(é) pues, 
era m§s dif²cilò. E5 Trabajador G

ñno, no, no, aqu² por ese lado le  consiguen todo a uno, s², aqu² 
le consiguen todo a uno, no es sino que  uno diga que 
necesita y todo eso, y se daò. E7 Trabajador I.

ñE: usted c·mo logr· para que esa idea fuera escuchada?, Pues 
por ejemplo por el ingeniero, que tuvo que hacer? G: no, 
pues más que todo pensaba en la empresa, y en nosotros 
no?, Por lo que  le digo que era muy laborioso, tan seguido 
estar cambiando las bater²asò.  E5 Trabajador G.



INCAPACIDADES DE APRENDIZAJE

ñno, s², por eso hemos tenido problemas, hemos tenido 
problemas, porque algunos jefes es lo que él diga, 
solamente lo que ®l diga, y se hace lo que ®l digaéò 
E4 Trabajador F.

ñalgunos, algunos se lo guardan, porque de pronto 
piensan de que le van a copiar, porque ya ha 
pasado, algunos se lo guardan porque de pronto, 
tiene temor de que le van a quitar el proyecto o algo 
así, pero no, eso es muy, muy, muy, como es que se 
dice éò E4 Trabajador F.



TIPO DE CULTURA

ñhay libertad para hacer las cosas, de que no hay 

acoso de los jefes hacia uno, hacia el mecánico, en  

eso ha mejorado mucho porque anteriormente todo 

era a las carreraséhace siete a¶os, hace siete 

a¶os, o sea, mejor dicho, eso era a las carrerasé 

Aquí más de uno mantenía acosado, porque no se 

pod²a hablaré No, ahora todo el mundo se 

chancea, se recocha, eso hace parte, pero antes 

era bravo, era pesado el ambiente ahora no, como 

te decía antes, cambio también, que cuando uno 

daba una opinión no era escuchado, o si era 

escuchado era ignorado, pero ahora no,   las cosas 

cambiaron é Listo? E4 Trabajador F



POR INTENSIDAD DE ANAL DE 

CONTENIDO

ñvenimos de una cultura del garrote si?ò.

ñes la misma mujer con diferente vestidoò.

ñlas ideas se descabezanò  cuando no son 

probadas antes de proponerlas




