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CONTEXTO

. GLOBALIZACION: tecnologia y Liberalizacion de los
Intercambios de bienes, servicios y capitales (Dehesa, 2002).

Dimensiones:

Ontoldgic&ambio en la comprension del tiempo y el espacio
debido a la tecnolegia

Antropologicaombardeo de significantes en todas las
direcciones geograficas y culturales

Psicologicasumir 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 psicologico/ cambio en la

dinamica de las organizaciones



POR QUE INVESTIGAR EN AO?

. Aprendizaje desde lo colectivo

i/ Como se crea, disemina y aplica el conocimiento
(puntos oscuros)
» Ventaja competitiva

Clave esta en:

nNnLa aplicaci - -n del conocli mi en
nuevo conocimiento, utilizando un circuito de permanente
retroal i mentaci - -n entre | a |

Rodriguez, P.2. 2003).

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

| GENERAL:

“Analizar el proceso de AO en un Ingenio azucarero del
Valle del Cauca, Colombia, reconocido y autopercibid
COMo exitoso, a traves de un area operativa.

i ESPECIFICOS

Caracterizar la construccion del AO gestado alrededor ¢
cambios relacionados con innovacion a través de
conocimiento.

Describir las dindmicas organizacionales que
promueven y dificultan el AO.
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i Tendencias:dyriaAccion individual
Adaptacion ambiengdnead@Huysman,
2001)

i Enfasis: Técnico y social (Easierlly y
Araujo, 2001)
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.. Algunas definiciones de AO:

NnProceso medi ante el C
distinciones, gue traen como consecuencia un
cambio en la I6gica dominante de la
organi zaci -néi mpli ca
modificacion del margen de posibilidades
viables y/o significativas del decidir
organi zacional o (Ahum

NSometer a prueba cont
transformar esa experiencia en conocimiento
gue sea accesible a toda la organizacion
(Senge, 1995, p. 51).



AO PARA ESTA INVESTIGACION

» AO es la capacidad de |la organizacion para
generar e implementar conocimiento de
manera constante vy fluida, involucrando a
todos los niveles e inmersa en los distintos
procesos organizativos.
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El proceso de AO (interaccion)

i Maduracion

i Formalinformal

i Conexion entreHmaipeorg
i Condiciones culturales
i Momentos predecibles:

Huber (2001): Adquisicion del conoc, distribucion de |
Info, interpretacion de la info, y memoria organizaci

Gons, Bob y Anundsen (18@®juisicion, Utilizacion,
Reflexion, Cambio y Flujo
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« NIVELES

Individual: Apje en adultos, Apje con sentido,
relacion con experiencia, intereses,
satisfaccion, realizacion. Funciones
psicosociales del trabajo

Grupal: Fuente de identidad, filtro de info,
normas y dindmicas de grupo, 4aforahal

Organizacional: Ambiente, estructura, estrategia
y cultura
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| Modelo de AGeneracion y géislile'ralizacién de ideas
con impacto, Yeung, Ulrich, Nason y Von Glinow
(1999)Tres dimensiones:

1. Generacion de ideas: Estilos de apje (Experimentacion,
Adquisicion de competencias, Referenciacion, Mejoramiento
continuo).

2. Generalizacion de ideas:

Limites (tiempo, verticales, horizontales, organizacion, geograficos).
Ideas ancladas a la estrategia

Pensamiento contingente

Concatenacion de ideas

Impacto

3. Incapacidades de apje:Acoplamiento estrecho, homogeneidad
difusion deficiente, otros.
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| PERSPECTIVAS TEORlEéAS SOCIALES
SUBYACENTES A LOS MODELOS DE AO
(Elkjaer, 2001)

Teoria de sistemas

Aprendizaje como reorganizacion y
reconstruccion de la experiencia
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| Conocimiento: Materia pri?na de AO.

Obsolecencia; multiplicacion al compartirlo;
Implica accion

» Comunidades de practica: Conoc. Negociado

por miembros; fuente generacion de ideas
(Wenger,1998)

i Gestion de conocimiento: Vehiculo en el
estudio de caso para AO
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METODO .

.| Estudio de caso no experimental, seccional,
descriptivo, de corte cualitativo.

«« Criterios de eleccion del caso:
Reconocimiento externo
Reconocimiento interno (autoreporte)

i Técnicas y fuentes: Entrevistas semiestructuradas
Individuales y grupales a profundidad, cuestionario
(autoreporte).

Documentos y registros oficiales publicos y privados de

la organizacion.

(8 entrevistas, 2 registros de innovacion, 2 registros de experiencias, 1
documento oficial publico)



T o e

.. Tecnicas de Analisis:

‘Analisis de contenido: U.A Tema/ Regla
Enumeracion Frecuethaiansidad.

Categorias de analisis

Etnograph version 6

Arbol de asociacion

Cmap tools
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| Sobre el caso

‘Ingenio azucarero del Valle del Cauca,

El de mayor tamano y exportacion, reconocido
externamente.

Sobre TA
Sobre GC
i Procedimiento




Categorig SUBCATEGORIA| INDICADOR

M | Experimentacion | Inversion de recursos para realizar investigaciones y pruebas de nuevos productos, sersiis y ge

= organizacional (inv. Recursos)

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

> | Adquisicion'y Realizacion de actividades derfacion para el desarrollo de competencias (act.formacion)

©

= desarrollo de _ _ _ .

3 | competencias Contratacion temporal o0 permanente de personas con el conocimiento y habilidades requeridas (contrat ¢

S

% Referenciacion | Busqueda detonocimiento requerido por medio del aprendizaje de la experiencia de otros. (busg. Conoc)
Mejoramiento Uso de sistemas de gestion, o de mecanismos que garanticen el seguimiento a las labores, correccioresig
continuo y mejoramiento de los procesos de acuerdo a las necesidades (mecanismos segui)

Dedicacion de tiempo y recursos para identificar y corregir errores, o para hacer mejoras de procesos y/o
(tiemp y rec segui)

0OJ1U3IWID0UOD [3p UQldeZI[elauas)

Reconocimiento
de los limites

Tiempo

Establecimiento de reuniones para gestionar conocimiento (reunion discutir)

Delegacion de tiempo (formal o informal) para labaesnnovacion (tiempo innovar)

Verticales

Reconocimiento y puesta en marcha de la capacidad para compartir informacion de los jefe
los subalternos {§)

Reconocimiento y puesta en maacde la capacidad para compartir informacion de los subaltel
hacia los jefes (9

Horizontales

Reconocimiento y puesta en marcha de la capacidad para compartir conocimiento entre las
subareas y comparieros (araba y compan)

Externos

Reconocimiento y puesta en marcha de las caracteristicas e implicaciones respecto al conc
del entorno en el que esta inmersa la organizacion (conoc ext a org)

Geogréficos

Reconocimiento y puesta en marcha de las caracteristicas e implicaciones respecto al cono
del territorio Vallecaucano, Colombiano, y Latinoamericano (contex valle y latin)




Enlace con

Prderencia por ideas pertinentes en relacion con la estrategia del negocio (ideas pert idea negoc)

estrategia de
negocio Presencia de mecanismos que impliguen la implementacion de ideas pertinentes (mecan imple ideas)
Divulgacion de informacion respecto a las necesidades de mejoramiento de su area y de la organizacion (nec. Cla
Pensamiento Preferencia por las ideas pertinentes en relacion con las necesidades emergem&s;gnarios posibles a futuro. (nec.
contingente Emergent)
Conocimiento en | Relacion entre proyectos emprendidos (proyec relac)
conexion Cercania en el tiempo de actividades relacionadas con proyectiesesirfproyec sequid)
Retroalimentacion continua entre la idea generada y la necesidad de la que partio (idea y neces)
Implementacion de| Existencia de mecanismos que garanticen que IzseiBave a cabo (mec ejec ideas)
icleas

Existencia de seguimiento/ indicadores de impacto de la idea implementada (sequi. deas)
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Ceguera

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

Pensamiento
simplista

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

Homogeneidad

Grupo de trabajeon estilos cognitivo similares que no permite el pensamiento diferente (pensam parecido

Conformidad

Acoplamiento

Mecanismos de coercion que impiden las divergencias y generacieadgcoherc diferente)

estrecho
Paralisis Incapacidad para ejecutar lo requerido para las mejoras (no se mueven a)
Aprendizaje Explicaciones y soluciones basadas en supersticion paraiesaie los problemas (supersticion)
supersticioso
Difusién Pobre divulgacion de las ideas implementadas (no divulgan)
deficiente
%‘- Clan Percepcion de independencia por parte de los trabajadatesontrol sobre su trabajo (ind y control trabaj)
@]
o3 Promocidn y respeto frente a la diversidad de ideas y propuestas (diferencia si)
% Realizacién de discusiones grupales formales e informabes sematicas de interés, y toma de decisiones
c (compatir)
® ['Adhocratica Redireccionamiento de los objetivos del area de acuerdo con demandas del entorno/Cliente (complacer)
Percepcion por parteedos involucrados en los procesos que implique no poder mantener un orden para lle
cabo las actividades, por la dinamica del trabajo (no plan)
Jerarquica Toma de decisiones exclusivamente a través del criterio y respalpde (solo el jefe)
Existencia de multiples niveles para la ejecucion de los procesos y la toma de decisiones (burocracia)
Existencia de limites estrechos que indican un marco predeabtalyle (normas predec)
Orientada al Realizacion de medicion y retroalimentacion al traloajo base en indicadores (evategroali)
mercado

Gestion clara y adecuada de todos los recurm@sg cumplimiento de los objetivos (gestion apropia)




a7 e o S ' AN ;o R

PRESENTACION DE RESULTADOS

i POR FRECUENCIA DE ANAL DE CONTENIDO
w ESTILOS DE APRENDIZAJE

N éentonces le comente al ingeniero, que porgue no ensayabe
0 sea, eso Yo lo hice de cuenta mia, o sea, yo cuando vine
hablar con el Ingeniero, yo ya tenia todo armado, yo ya hak
habl ado con el Sefor, yo yeé
no conozca la maquina, la abro, le miro, le busco, y agoto €
ultimo recurso para yo decir no puedo pero yo miro, yo no
yO no toco nada de eso, hay que mirarla, y agotar oS recur:
ver s | a podemos desvarar (


../TESIS%20FINAL/TOTALES%20EN%20WORD.doc
../TESIS%20FINAL/TOTALES%20EN%20WORD.doc
../TESIS%20FINAL/TOTALES%20EN%20WORD.doc
../TESIS%20FINAL/TOTALES%20EN%20WORD.doc
../TESIS%20FINAL/TOTALES%20EN%20WORD.doc
../TESIS%20FINAL/TOTALES%20EN%20WORD.doc
../TESIS%20FINAL/TOTALES%20EN%20WORD.doc
../TESIS%20FINAL/TOTALES%20EN%20WORD.doc
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.\ GENERALIZACION DEL CONOCIMIENTO

N

-

Bueno, | a persona que ests§ a
cosas a uno, usted le puede decir, comentar, el comparte
con uno, le colabora a uno, mientreanges( € ) pue s,
era m8s dif2cilo. E5 Trabaj a
no, no, no, aqu? por ese | ad
le consiguen todo a uno, no es sino que uno diga que
necesita y todo eso, Yy se da
E: usted c¢c-mo | ogr:- para dque

por ejemplo por el ingeniero, que tuvo que hacer? G: no,
pues mas gue todo pensaba en la empresa, y en nosotros
no?, Por lo que le digo que era muy laborioso, tan seguido
estar cambiando | as bater?2as
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« INCAPACIDADES DE APRIéRIDIZAJE

Ano, s?2, por eso hemos t e
problemas, porque algunos jefes es lo que el diga,
solamente | o qgue ®I di ga
E4 Trabajador F.

nal gunos, algunos se | o ¢
piensan de que le van a copiar, porque ya ha
pasado, algunos se lo guardan porgue de pronto,
tiene temor de gue le van a quitar el proyecto o algo
asi, pero no, eso es muy, muy, muy, COmo es que se
dice eo E4 Trabajador F.



| TIPO DE CULTURA

nhay |1 bertad para hacer | as
~acoso de’los jefes hacia uno, hacia el mecanico, en
eso ha mejorado mucho porque anteriormente todo

era a | as carrerasehace siete
afos, o sea, mejor dicho, eso
Agui mas de uno mantenia acosado, porque no se

pod2?a habl aré No, ahora todo

chancea, se recocha, eso hace parte, pero antes

era bravo, era pesado el ambiente ahora no, como

te decia antes, cambio tambiéen, que cuando uno

daba una opinidn no era escuchado, o0 Si era

escuchado era ignorado, pero ahora no, las cosas
cambiaron e Listo? E4 Tr abaj a
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. POR INTENSIDAD DE ‘ANAL DE

CONTENIDO
nAvenli mos de una cul tur
Nes | a misma mujer c¢con
Nl as |1 deas se descabez

probadas antes de proponerlas






