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Resumen

Debido a lo dindmico y cada vez més exigente entorno organizacional, el cual hoy dia
demanda una mayor cantidad de actividades y diferentes politicas para garantizar la
estabilidad y permanencia de las firmas en el tiempo, haciendo que las mismas deban
estar a la vanguardia en lo concerniente a temas intra-organizacionales; tales como
factores del recurso humano, manejo de las tecnologias de informacion, capacidad de
aprendizaje organizacional y demas.

Es por ello que la presente investigacion pretende evaluar la relacion entre la
flexibilidad del recurso, capacidad de aprendizaje organizacional y el desempefio
individual. Para tal fin fue utilizada una muestra de 171 encuestas realizadas en el
segundo semestre de 2012 dentro de la universidad ICESI, y que a través del método
estadistico de maxima verosimilitud se encuentra que las actividades encaminadas a
mejorar tal flexibilidad tienen un impacto significativo sobre las demés variables de

interés del modelo planteado.

Palabras clave: flexibilidad del recurso humano, capacidad de aprendizaje

organizacional, desempefio individual.



1. Introduccién

En la actualidad, en el &mbito empresarial se ha venido incrementando la preocupacion
acerca de crear estrategias, politicas, filosofias y deméas, con el fin  comun de
permanecer y crear valor agregado dentro del mercado en el cual cada entidad se
encuentre. Para ello es necesario evaluar las relaciones entre variables que definen el
desempefio organizacional, a través de los variados organismos que la componen; que
van desde el empleado, grupos de trabajo, departamentos, hasta llegar al conjunto méas
amplio, la organizacién misma. De igual forma encontrar las nuevas caracteristicas que
componen tales variables, como consecuencia de la incidencia tecnolégica y los
diferentes sistemas de informacién, que a su vez que definen el nuevo orden y la
estructura organizacional.

En este orden de ideas, por medio de investigacidn secundaria (revision bibliogréfica) y
posteriormente primaria (encuestas en nuestro caso), se planteara un modelo el cual
articule la flexibilidad del recurso humano, capacidad de aprendizaje organizacional y el
rendimiento o desempefio individual, analizando la iteracion entre dichas variables,
mostrando los resultados benéficos en términos de alcance y ajuste del mismo, asi como
los aspectos relevantes para la organizacién y los posibles limitantes y/o impedimentos

segun sea el caso.



2. Objetivos

2.1 Objetivo general

-Analizar la relacién existente entre flexibilidad laboral o del recurso humano,

capacidad de aprendizaje organizacional y rendimiento o desempefio individual.

2.2 Objetivos especificos

- Nutrir con investigaciones previas, mediante la utilizacién de “papers” (articulos de

revista) el modelo planteado en el presente estudio.

- Establecer o desarrollar hipdtesis de relacion entre variables.

- Realizar una prueba de campo, donde se obtendra la muestra para la posterior

realizacion de pruebas estadisticas.

-Verificar o contrastar el modelo con el trabajo de campo a través del analisis

estadistico.



3. Metodologia

3.1 Literatura

Para la primera parte del proyecto, la metodologia implementada fue la de la busqueda
de literatura relacionada con el objetivo del proyecto, por medio de la seleccion de
articulos de investigacion pertinentes para el mismo, a través de palabras clave,
pertinencia u objetividad del “abstract”. Posteriormente siguié la etapa de simplificar
el contenido de los articulos previamente seleccionados, para después finalizar con el

proceso de tamizar el pensamiento consolidado.

3.2  Desarrollo del modelo e hipotesis

Para la construccion del modelo se utilizara el modelo base propuesto por Guillermo
Buenaventura en donde se analiza la relacion entre tres variables, donde se realizard un
proceso iterativo a las variables flexibilidad laboral del recurso humano (HRF),
desempefio (PERF) y capacidad de aprendizaje organizacional (OLC); a las cuales
posteriormente se les tomara el efecto individual que tienen sobre el desempefio (ver
Gréafico 1). Dicho andlisis permitird arrojar estrategias para el mejoramiento del
rendimiento no solo individual sino el organizacional, asi como la complementariedad
de politicas encaminadas al desarrollo de cada una de las variables que impulsen tal fin

organizacional.



Gréfico 1: Modelo Base.

Flexibilidad del Recurso Humano Desempefio

Capacidad de aprendizaje organizacional

Fuente: Buenaventura (2011)

Fundamentado en el modelo base, lo que pretende hacer especificamente esta

investigacion es evaluar la incidencia que poseen las variables del modelo base, segln

las siguientes pruebas de hipdtesis:

a)

b)

HO: La flexibilidad del recurso humano no esta relacionada con el
desempefio de cada profesor (desempefio individual).

H1: La flexibilidad del recurso humano esta relacionada con el
desempefio de cada profesor (desempefio individual)

HO: La flexibilidad del recurso humano no estd relacionada con la
capacidad de aprendizaje organizacional (OLC)

H2: La flexibilidad del recurso humano esta relacionada con la capacidad
de aprendizaje organizacional (OLC)

HO: La capacidad de aprendizaje organizacional no esta relacionada con
el desempefio de cada profesor (desempefio individual)

H3: La capacidad de aprendizaje organizacional esta relacionada con el

desempefio de cada profesor (desempefio individual)



3.3 Datos

En este punto, se debe aclarar que el contraste del modelo en este caso se realiza con el
desempefio que le otorgan los estudiantes a los profesores de la Universidad ICESI
siendo el tamafio de la muestra de 174, la cual fue tomada en el afio 2012 en el semestre
segundo periodo académico. Asimismo, la escala manejada en la valoracion del
desempefio de los profesores, fue una escala de Likert que iba de uno a siete, siendo

uno la menor y siete la maxima valoracion posible.

34 Instrumento
Para el correspondiente andlisis estadistico, se empled el software AMOS 19, el cual
permite trabajar sobre ecuaciones estructurales, el cual permitié verificar la relacion

iterativa entre las variables en cuestion (Ver Anexo 1).



4. Antecedentes

4.1 Resumenes de articulos

4.1.1 Labour flexibility: impact of functional and localised strategies on

team-based product manufacturing

Flexibilidad laboral: impacto de las estrategias funcionales y localizadas en la

fabricacién de productos basados en equipo.

Kym Fraser (2009)

CoDesign Vol. 5, No. 3

El trabajo de Fraser (2009) tiene como objetivo central, evaluar la relacion entre la
flexibilidad laboral y el impacto en la efectividad del trabajo en equipo, las cuales son
variables y propiedades actuales buscadas en el entorno dindmico y competitivo de la
fabricacion, debido a la creciente tendencia de principios y filosofias en estos términos,
tales como el JIT, TQM, entre otros sistemas flexibles de fabricacion; que exigen el
mejoramiento de estas dos variables, al tiempo que van reduciendo costos e
incrementando la agilidad de flexibilidad organizacional. Sin embargo en la literatura
actual es raro encontrar una investigacion cientifica que articule tanto la flexibilidad
como el trabajo en equipo, a pesar del acerto definitorio existente de que cada una de
estas por separado permite generar beneficios para la organizacion. Es por ello que el
objeto de estudio propuesto por Fraser es unificar y evaluar los resultados de la
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aplicacion de estas variables en un mismo entorno organizacional, por lo cual se parte
de un estudio empirico para evaluar el efecto de dos estrategias de flexibilidad laboral
(funcional e intra-celular) sobre la efectividad del trabajo en equipo dentro de un
entorno de fabricacién, encontrando que la estrategia funcional tiene un impacto mas
poderoso que la intra-celular sobre los resultados enmarcados de procesos de equipo, es
decir en derivaciones por ejemplo de resolucién de conflictos y problemas, tareas,
planeacion, rendimiento, etc.

Los hallazgos del trabajo se evidenciaron en relaciones como que la flexibilidad
funcional mejora los resultados de equipo en materia de servicio al cliente, el manejo de
inventario y la calidad; también encontré que si se desea, se pueden incrementar al
tiempo tanto la flexibilidad de los operadores como la efectividad del trabajo en equipo;
a su vez, el rendimiento de equipo es mayor en grupos establecidos y estables.
Asimismo encontr6 que la aplicabilidad de la flexibilidad y el trabajo en equipo no solo
es clave para los procesos de fabricacion, sino que su atractivo se amplia a diferentes

areas (Fraser, 2009).



4.1.2 Impact of emotional intelligence on organizational learning capability.
Impacto de la inteligencia emocional sobre la capacidad de aprendizaje organizacional.

Maryam Rafiq, Zainab Naseer, Dr. Bakhtiar Ali (2011)

INTERNATIONAL JOURNAL of ACADEMIC RESEARCH

El trabajo de Rafig, Naseer y Ali (2011), tiene como objetivo evaluar el efecto sobre la
capacidad de aprendizaje organizacional que tiene la inteligencia emocional (IE), esto
con el animo de atender la creciente demanda y evidencia del mundo globalizado,
acerca del mejoramiento del aprendizaje organizacional como medio para garantizar la
supervivencia en el mercado y realzar tanto la ventaja como la posicion competitiva a
través de la ya mencionada capacidad de aprendizaje organizacional. Particularmente,
dichos autores en su estudio, debido a que ese “organization learning (OL)” es el medio
para mejorar la habilidad de respuesta de las firmas a traveés de cambios internos y
externos del entorno para alcanzar dicha ventaja y mantenerse adelante en el mercado,
pretenden mostrar no solo que la inteligencia emocional facilita la capacidad de
aprendizaje, sino que por medio de investigacion primaria; en este caso por medio de
200 encuestas realizadas a trabajadores del sector bancario, encontraron respuestas al
cuestionamiento de los efectos que tiene dicha inteligencia sobre la capacidad de
aprendizaje organizacional, siendo el principal hallazgo, la correlacion positiva
existente entre las variables en cuestion y las respectivas dimensiones que abarca la
capacidad de aprendizaje organizacional. Asimismo, se menciona que para garantizar el
éxito de esta relacion causal entre variables, se debe promover el desarrollo de la IE del

empleado para crear un entorno de aprendizaje dentro de la organizacion, el cual debe
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ser extrapolado no solo a grupos en primera instancia, sino posteriormente a nivel
organizacional. No obstante, a pesar de los resultados favorables encontrados en
materia de correlacion entre variables, los autores mencionan las limitantes del estudio,
que son causadas en su mayoria por errores de medicion, en este caso de la naturaleza
de la muestra, al haber utilizado solamente informacion de un solo sector; el bancario.
Por otra parte, los mismos, afirman que sin importar el sesgo encontrado en su anélisis
de estudio, los beneficios para quien pudiera interesarse a futuro en este ambito

investigativo, son plausibles y de potencial mejoramiento (Maryam Rafiq, 2011).
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4.1.3 Interprofessional learning in the trenches: fostering collective capability.
Aprendizaje interprofesional en las trincheras: fomentando la capacidad colectiva.
Hassan Soubhi, Nicole Rege Colet, John H. V. Gilbert, Paule Lebel, Robert L.
Thivierge, Catherine Hudon, Martin Fortin (2009)

Journal of Interprofessional Care,January

Para dicho paper, se parte del hecho que para mejorar los procesos de aprendizaje y
practica interprofesional es necesario el uso de conocimiento, sabiduria y la energia de
los mismos profesionales, propiedades que estos deben utilizar de la mejor forma
posible para hacer frente a los diferentes desafios caracteristicos en el ambito
profesional. Pese a la latente preocupacién a nivel organizacional acerca del uso o
aplicabilidad y la efectividad de dichas capacidades en el medio, estos investigadores
definen la capacidad colectiva como la sinergia entre el conocimiento captado por
profesionales y su respectivo uso a nivel conjunto en el tiempo, permitiendo a su vez
explicar las brechas actuales en términos de rendimiento laboral como la falta de un
marco integrado de conocimiento o por no sentar en la préctica el conocimiento
previamente obtenido. Este a su vez es el objeto del articulo, precisamente por la
importancia que se le otorga hoy dia al balance o equilibrio de estos dos niveles de
interdependencia dentro de una organizacion, el cual permite a su vez que el
aprendizaje obtenido por la interaccion trascienda entre diferentes profesionales,

logrando un mayor rendimiento tanto laboral como organizacional.
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Respecto a los resultados obtenidos por los investigadores en su estudio, estos
encontraron que la practica interprofesional surge de un balance entre conocimiento y
trabajo, siendo estos inherentes tanto en la estructura social, como en el proceso de toma
de decisiones de los seres humanos, que a su vez aportan y sientan pilares para lo que

ellos mismos definen como capacidad colectiva (Hassan Soubhi, 2009).
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4.1.4 The relationships among cross-cultural management, learning organization,
and organizational performance in multinationals.

Relaciones entre manejo transcultural, aprendizaje organizacional y desempefio
organizacional en multinacionales.

Chich-Jen Shieh and I-Ming Wang (2009)

Social behavior and personality.

El escrito propuesto por Shieh y Wang , tiene como objetivo central analizar la relacion
entre 3 variables, “Corporate Cross-cultural Management”, “Learning Organization”,
and “Organizational Performance”; lo que traducido seria Manejo Corporativo Inter-
cultural, Organizacion de Aprendizaje y Rendimiento Organizacional respectivamente,
ya que como ellos mismos lo mencionan, el fenédmeno de globalizacién a medida que
pasa el tiempo se expande en proporciones exorbitantes, generando un proceso de
multiculturalismo a nivel mundial y por supuesto dentro de las multinacionales. Sin
embargo, gracias a la convergencia mundial en términos de crecimiento econdmico, a
nivel organizacional esto se ha traducido en el acrecentamiento del multiculturalismo;
el cual ha sido un factor determinante para el declive de ciertas multinacionales,
debido a factores como choques de culturas, etnocentrismo, creacion de arraigos y
actitudes hacia diferentes culturas, entre otros hechos, que en buena medida explican el
fracaso las uniones empresariales (Joint Ventures), creando la necesidad de tener unos
altos indices de manejo inter-cultural, para facilitar la actividad conjunta de trabajadores

e incrementar sus destrezas laborales para la competencia mundial.
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Luego para ese analisis postulado, fue necesaria la recoleccion de 793 cuestionarios
realizados a directores y al staff de 250 multinacionales en el parque industrial Suzhou
de China, donde se obtuvo como resultado que la Organizacion de Aprendizaje afectaba

la relacion correspondiente a las otras dos variables de estudio.

Por su parte, otras conclusiones pertinentes son: el uso de la Operacién Ubicacion como
método para distribuir y evitar choques de culturas; ademas de las ventajas que tiene
dicha implementacion frente a otras formas de manejo. En segundo lugar, los
investigadores encontraron que el entrenamiento inter-cultural segun el apunte que se
tenga, es una herramienta fuerte para la correspondiente integracion cultural (e.g.
directivos expatriados), facilitando no solo el entendimiento acerca del funcionamiento
operacional de la organizacion por parte de los trabajadores, sino un concepto mucho
mas amplio y diversificado. Finalmente, también se menciona al aprendizaje como el
procedimiento méas eficaz para mantener y desarrollar no solo la adaptabilidad, sino
como el medio de acercamiento organizacional para crear estabilidad y progreso

(Chich-Jen Shieh, 2009).
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415 What You Do for Your Team Comes Back to You: A Cross-Level
Investigation of Individual Goal Specification, Team-Goal Clarity, and Individual
Performance.

Lo que usted hace por su equipo regresa a usted: una investigacion transnivel de
especificacion de metas individuales, claridad de metas de equipo, y desempefio
individual.

Sabine Sonnentag, Judith VVolmer (2010)

Human Performance.

En el presente articulo de revista, a través de un estudio de campo longitudinal se
realiza una investigacion acerca de los diferentes procesos multinivel en equipos, el cual
explora el papel de lo que el autor denomina “individual team-goal specification”
(especificacion individual de la meta de equipo) y “team-goal clarity” (claridad de la
meta de equipo) en cuanto a “individual performance” (rendimiento individual). En
esencia la hipdtesis evaluada es que la especificacién individual de la meta de equipo
prevé variaciones en el rendimiento individual cuando es baja la claridad de la meta de
equipo, lo cual es relevante, ya que actualmente se evidencia dentro de las
organizaciones que los empleados trabajan en equipo, significando no esto que deba
irse de lleno el analisis acerca del o de los efectos que traen este mecanismo de trabajo,
sino también significando la evaluacion de procesos y resultados individuales
enmarcados dentro del trabajo en equipo. Desde luego, soportar la hipotesis fue posible
gracias a la recoleccion de mudltiples fuentes; contando con 31 equipos de trabajo para

tal fin. En general los resultados sugieren que el rendimiento individual dentro de un
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equipo crece al participar en los procesos de trabajo en equipo que son relevantes para
ese equipo como un todo.

Mas alla que el rendimiento individual se derive de la especificacion individual de la
meta de equipo, en especial cuando la claridad de la meta de equipo es baja, no quiere
decir que este hecho sea del todo positivo para la organizacion, ya que probablemente
también sean indicios de desperdicio de tiempo en reuniones en pro del trabajo en
equipo, y de generacion de posible estrés dentro de las mismas, asi como de potenciales
fallas que pueden estar representando la baja planeacion y estructura de dichas juntas.
Sin embargo bajo el objeto de estudio del autor, el permisible beneficio es viable bajo

las prerrogativas ya mencionadas (Sabine Sonnentag, 2010).
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4.1.6 Journey from individual to organizational learning. (Exploring the linking
bridge: team learning).

Viaje desde el aprendizaje individual al organizacional. (Explorando el puente que une:
el aprendizaje de equipo).

Hassan Danial Aslam, Tasawar Javaid, Asif Tanveer, Mannan Khan, Farooq Shabbir
(2011)

International journal of academic research Vol. 3.

Para este articulo de 2011, basado nuevamente en que el éxito organizacional actual
debe ir encaminado en el paso del aprendizaje individual a uno del tamafio de la misma
firma, para poder tanto retener como mejorar el aprendizaje en la ventaja competitiva.
Es por ello que se establece el interrogante central y es el como hacerlo, reiterando el
hecho, o mas bien teniendo por sentado que el trabajo en equipo es medio catalizador
que permite alcanzar tan anhelada evolucién hoy dia; proceso progresivo que empieza
con cambios mentales que poco a poco se van integrando a ciertos grupos, hasta que se
copen todos estos a nivel organizacional, y por tanto se espere que se transforme en un
aprendizaje institucionalizado.

A partir de esto, es explicado el objetivo central del paper, el cual es en esencia
construir una teoria del proceso de conexion o vinculacion entre aprendizaje individual
y organizacional, es decir justificar tanto el papel del trabajo en equipo como metodo
para tal proposito (el transitivo), asi como una herramienta que podria determinar un
proceso eficaz de aprendizaje, que sea coherente de politicas internas, mision, vision,

gestion estratégica.
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Por su parte, es de anotar que los autores tienen muy presente el hecho que el
aprendizaje en su concepto mas amplio es la via para conocer e interpretar el mundo,
que a su vez permite a los individuos interactuar con el mismo, asi como también
creando habilidades aplicables en este caso, a diferentes retos que el mundo
organizacional acarrea, pero que de nada sirve este pensamiento y aprendizaje
individual, sino se crea un ambiente o se institucionaliza en su conjunto, por medio de
procesos mentales de equipo que permitan la articulacion de diferentes ideas y la

posterior creacion de nuevas filosofias empresariales (Hassan Danial Aslam, 2011).
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4.1.7 Human resource management practices aimed at seeking the commitment
of employees on financial and non-financial (subjective) performance in spanish
firms: an empirical contribution.

Practicas de manejo del recurso humano enfocadas a buscar el compromiso de los
empleados sobre el desempefio financiero y no financiero (subjetivo) en firmas

espafiolas: una contribucion empirica.

Rafael Triguero, Jesus Pefia-Vinces, Manuel Gonzalez-Rendon, Mercedes S&nchez-
Apellaniz (2012)

Journal of economics, finance and administrative science

Para dicho articulo del 2012, los autores presentan un estudio acerca de la relacion de
las précticas de Gerencia de Recursos Humanos (HRM en inglés) y el desempefio
organizacional de firmas espafiolas; siendo esta Ultima variable medida desde la Optica
financiera y no financiera (subjetiva, perceptiva). Consecuentemente, este estudio en
especial nace con la necesidad de suplir la carencia investigativa acerca de la relacion
entre HRM, compromiso del empleado y el correspondiente efecto sobre los alcances de
las firmas espafiolas, lo que ha llevado que las mismas se fundamenten en el bagaje y/o
imitacion de otras firmas, sin evaluar cémo estas acciones pueden afectar su
rendimiento organizacional.

Posteriormente para dicho andlisis fue empleada una muestra de 102 firmas espafiolas,
utilizando el modelo de la FIGURA 1, siendo los resultados estadisticos muestra de la

significancia que tienen politicas y practicas HRM encaminadas a mejorar el
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compromiso y rendimiento de los empleados sobre el desempefio de los mismos

empleados como de la organizacién misma.

Grafico 2: Modelo (Rafael Triguero, 2012).

HRM Practices
aimed to foster
employees’
commitment.

Organizational Performance

Fuente: (Rafael Triguero, 2012)
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Entre otros resultados encontrados, se hallan los impactos en particular que tienen las

practicas HRM sobre la calidad laboral, grado de involucramiento de los empleados en

resolucion de problemas y toma de decisiones, creacion de trabajo en equipo y la

veracidad acerca de que politicas de igualdad de oportunidades para los empleados

inciden positivamente sobre el HRM de las firmas espariolas (Rafael Triguero, 2012).
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4.1.8 The roles of human resources, information technology, and marketing
knowledge capabilities in performance: an extension of the resource-based Theory
perspective.

Roles de los recursos humanos, tecnologia de informacion, y capacidades de
conocimiento de marketing en desempefio: una ampliacion de la perspectiva de la teoria

basada en los recursos.

Yi-Feng Yang (2008)

Social behavior and personality.

En este articulo de 2008, como dice el mismo, tiene como objetivo central sacar a la luz
porqué algunas firmas usan sus capacidades exitosamente mientras que otras no,
utilizando en su andlisis el sefior Yang la incidencia que tiene no solo los recursos
humanos (HR) sobre el desempefio, sino la tecnologia de informacién (IT) y el
conocimiento de marketing (MK). Con tal modelo se encontro entre algunos resultados
que esas capacidades (HR, IT y MK) son importantes en los recursos del negocio, ya
que ellos mejoraron significativamente el desempefio.

Basado el autor en la incidencia que poseen dichas variables sobre el desempefio, este
pretende con su estudio enfocarse en el campo de manejo estratégico para examinar las
fuentes de ventaja competitiva sostenida para las firmas (Yang, 2008). Asimismo
pretende evaluar si esas tres capacidades junto con el servicio al cliente permiten dar
respuesta a la pregunta ¢es el servicio al cliente afectado de manera diferente por cada
una de estas tres capacidades?

Utilizando 4 bancos (Citibank, Chinatrust, Taipei Fubon Bank, y Taiwan HSBC); los
cuales aplican capacidades de HR, IT y MK en sus sistemas de manejo de relaciones

con el cliente (CRM), la muestra fue recolectada a través de 400 cuestionarios durante
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2006 y 2007 a los clientes de tales bancos. Con estos datos, se encuentra que existe una
correlacion significativa entre las capacidades IT, MK, y HR y el desempefio del
manejo de relaciones con el cliente (CRM), es decir que tal desempefio es mejorado con
capacidades mas altas. Este resultado difiere de otros modelos que muestran solamente

la interconexion de las mismas (Yang, 2008).
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4.1.9 ldentifying the determinants of organizational learning capabilities (OLC).
Identificando los determinantes de las capacidades de aprendizaje organizacional CAO).
Mohd Shamsul Mohd Shoid, Norliya Ahmad Kassim, Mohd Idzwan Mohd Salleh
(2012)

International journal of academic research.

Dicho paper tiene como objeto evaluar la capacidad de aprendizaje organizacional
(OLC) y “Knowledge performance” (KP) en un caso aplicado a las bibliotecas
académicas. De igual forma el articulo intenta examinar las percepciones de los
bibliotecarios sobre OLC y KP y las relaciones entre las dimensiones OLC, ya que
como hoy en dia la funcion principal de las bibliotecas universitarias es nutrir y mejorar
las habilidades y capacidades de aprendizaje y de conocimiento a través del uso de los
diferentes sistemas de informacion, se hace fundamental explorar los campos de

creacion de conocimiento individual y grupal afectados por dichas variables.

Para tal fin fue utilizada una muestra de 50 encuestas realizadas a bibliotecarios
malasios de una biblioteca publica. Los resultados fueron importantes para la
adquisicién de habilidades para el mejoramiento del knowledge performance.

Dentro de estos, puede mencionarse que el grueso de los mismos fue que las
habilidades de los empleados y las competencias fueron las dimensiones preferidas por
los bibliotecarios. También existe una relacion positiva significativa entre las
competencias y habilidades de los empleados, tecnologia de comunicacion e
informacion (ICT), transferencia de conocimiento, liderazgo y desempefio del

conocimiento. Asimismo se pretende sentar las bases de un modelo que sirva para
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estudios similares no solo para bibliotecas, sino para aquellas organizaciones que usen
su conocimiento adquirido y sus habilidades de aprendizaje como medidas de
desempefio (Mohd Shamsul Mohd Shoid, 2012).

De igual manera se encuentra que el desempefio individual puede verse mejorado
durante las reuniones cuando la meta de equipo en las mismas se ve especificada,
siempre y cuando tales reuniones no sean fuentes de estrés, debido al trasfondo o a la

planificacion pobre de ellas.
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4.1.10 Impact of organizational learning on organizational performance: study of
higher education institutes.

Impacto del aprendizaje organizacional sobre el desempefio organizacional: estudio de
institutos de educacién superior.

Shoaib Akhtar, Ahmed Arif, Erum Rubi, Shaheryar Naveed (2011)

International journal of academic research.

Dado que la educacion se ha convertido en el pilar central para la formacion del capital
humano, este articulo de 2011 pretende evaluar el impacto del aprendizaje
organizacional sobre el desempefio organizacional mismo de las instituciones de
educacion superior pakistanies. Utilizando una muestra de 150 empleados, se encontrd
que existe un impacto positivo entre el aprendizaje organizacional sobre el desempefio
organizacional. El diferencial de este estudio es que dimensiones como el aprendizaje
activo, trabajo en equipo, sistemas integrados, liderazgo y el empoderamiento no tenian
significancia alguna sobre el desempefio organizacional, mientras que la consulta y el
dialogo por su parte si (Shoaib Akhtar, 2011).

El modelo utilizado por los autores fue el siguiente:

Grafico 3: Modelo (Shoaib Akhtar, 2011).

/ Organizational \ Organizational

Learning Learning

. Continuous learning.
- Inquiry and dialogue. - Effectiveness
- Team work.

- Employees’ Satisfaction
- Embedded system.
- Empowerment.

- Innovation

- System connections

- L hip.
eadership. Organizational
Culture

Fig. 1. Research Model
Fuente: (Shoaib Akhtar, 2011).
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Ademas dentro de los resultados se encuentra que las universidades deben estar mas
orientadas en su estructura interna. A su vez nuevamente se resalta el impacto del
aprendizaje organizacional sobre el desempefio, reconociendo claro esta la existencia de
muchas otras variables aparte de las del modelos que inciden en el desempefio de este

tipo de instituciones.
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4.2

Consolidacion del pensamiento

Con base en la literatura realizada y analizada en materia de evaluacion de desempefio,

méas especificamente en la evaluacién de impactos de la flexibilidad laboral,

aprendizaje individual, de equipo y organizacional sobre los procesos productivos de

fabricacion y en general del entorno organizacional, a manera de sintesis o

consolidacion de ideas centrales de cada texto, se tiene que:

1)

2)

3)

Es un hecho que la flexibilidad laboral y el trabajo en equipo, cada uno de manera
independiente permiten el incremento de beneficios para la organizacion, sin
embargo cuando se articulan los dos procesos, se encuentran que la flexibilidad
tiene un impacto significativo sobre el trabajo en equipo, siendo este aln mas
poderoso cuando se aplica una flexibilidad de tipo funcional; encontrando no solo
ganancias para los procesos productivos, sino para diferentes areas (Fraser, 2009).
En el mundo globalizado de nuestros dias, para garantizar la permanencia en el
mercado, se debe apuntar a fortalecer la capacidad de aprendizaje organizacional,
siendo el principal promotor para este mejoramiento, promover la inteligencia
emocional como método para establecer el aprendizaje individual, el cual sentara
las bases futuras para uno organizacional (Maryam Rafiqg, 2011).

Para dar solucion al problema de aprendizaje organizacional, se debe pues
encontrar un equilibrio entre conocimiento y la aplicabilidad del mismo a diferentes
escenarios (capacidad colectiva), reduciendo de esta manera la brecha de
rendimiento laboral, creando a su vez una tendencia de interaccion entre empleados

que se traducird en mejoras de la organizacion (Hassan Soubhi, 2009).
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4)

5)

6)

7)

Gracias al acrecentamiento del multiculturalismo como colateral de la
globalizacion, existen multiples preocupaciones dentro de las organizaciones, pese
al fracaso evidente de las mismas como consecuencia de choques culturales y
demaés. Para dar solucién a este problema, se encuentra que el medio mé&s propicio,
es velar por el mejoramiento de la Organizacion de Aprendizaje, ya que de aqui se
desprenden los efectos en el Manejo Corporativo Inter-cultural y Rendimiento
Organizacional (Chich-Jen Shieh, 2009).

Para optimizar el trabajo en equipo presente en los procesos multiniveles dentro de
la organizacion, al tiempo que se maximiza el rendimiento individual, se deriva de
la especificacién individual de la meta de equipo, en especial cuando la claridad de
la meta de equipo es baja (Sabine Sonnentag, 2010).

Para institucionalizar el aprendizaje, es necesario fomentar el trabajo en equipo
como procedimiento articulador transitivo entre el aprendizaje individual y el
organizacional, que de igual forma puede determinar un proceso eficaz de
aprendizaje, acorde a filosofias y politicas de la agrupacién (Hassan Danial Aslam,
2011).

Es una realidad hoy dia en el mundo organizacional adoptar politicas y précticas de
manejo de recursos humanos o HRM con el fin no solo de mejorar indicadores
financieros, sino otros existentes y también relevantes, como lo son los perceptivos
0 subjetivos; los cuales a su vez comprenden la percepcion de los mismos
trabajadores dentro de la empresa, trabajo en equipo, solucion de conflictos, entre
otras variables que financieramente no son cuantificables, que a su vez permite
sustentar el mejoramiento del rendimiento de la misma firma tanto financieramente

como no financieramente (Rafael Triguero, 2012).
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8)

9)

En contraposicion a otros estudios que se enfocan en la relacion de variables HR,
IT, MK sobre el desempefio individual u organizacional, se encuentra que esas
variables enfocadas a la influencia sobre el manejo de relaciones con el cliente
(CRM) estan directamente correlacionadas y no simplemente interconectadas, lo
cual permite afirmar que el desempefio CRM es mejorado con capacidades mas
altas de HR, IT y MK (Yang, 2008).

Debido al surgimiento de los nuevos conceptos de aprendizaje y conocimiento,
fundamentados ahora en su mayoria por los sistemas de informacion, flujos de
redes, multimedia entre otros, hace necesario que el concepto de capacidad de
aprendizaje organizacional fluctie frente a sus predecesoras definiciones. Es por
ello que se encuentra la relacién entre competencias y habilidades de empleados
con las tecnologia de comunicacion e informacion, transferencia de conocimiento,
liderazgo y desempefio del conocimiento; pilares del OLC en su conjunto (Mohd

Shamsul Mohd Shoid, 2012).

10) La globalizacién como causa y moldeador principal del actual entorno de negocios

ha generado la necesidad de mantener actualizado todo lo concerniente al
aprendizaje organizacional para el posterior mejoramiento del desempefio. Més alla
de verificar la evidencia empirica que el aprendizaje incide sobre el desempefio
organizacional, se encuentra que variables supuestas de incidencia sobre el mismo
no afectan (trabajo en equipo, sistemas integrados, liderazgo entre otros) mientras

que el dialogo y la consulta si (Shoaib Akhtar, 2011).
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5. Aplicacion y Resultados

Habiendo utilizado el software AMOS 19 y teniendo como referencia que el método de
medicion de las variables es una escala de Likert donde existe un intervalo entre uno y
siete; siendo la méxima ponderacion el dltimo nimero (siete) en cuanto a aceptacion,
valoracion y desempefio de las multiples variables que definen el desempefio individual
de los profesores, y bajo el método de estimacion de méxima verosimilitud, el modelo

Default arroja los reultados que se muestran en la tabla 1:

Tabla 1: Tabla de resultados de estimacion del modelo base por EMV.

Variables Estimate P value
PERFORM <--- HRFLEX 0,222 0,063
OLC <--- HRFLEX 0,573 0,001
PERFORM <--- oLC -0,001 0,98

Fuente: Elaboracion propia.

Basando la interpretacion de los coeficientes estimados en su significancia se tiene que:

La capacidad de aprendizaje organizacional no tiene efecto alguno sobre desempefio
individual de los profesores. Luego no hay evidencia significativa que impida rechazar
la hipotesis nula de relacion que la capacidad de aprendizaje organizacional no esta
relacionada con el desempefio de cada profesor (desempefio individual). EI valor del
coeficiente es -0,001 y su correspondiente p value es de 0,98, lo cual quiere decir que
no es significativo a ningin grado (99%, 95% o 90%). En resumen, en la prueba de

hipdtesis c), la hipotesis alterna no puede ser aceptada.
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Por su parte ante un incremento en una unidad en la ponderacion de la evaluacion de la
flexibilidad del recurso humano, en promedio se espera que el desempefio individual se
incremente en un 22%. Dicho coeficiente es significativo al 90% de confianza (p value=
0,0683 coeficiente=0,222). Con esto es posible afirmar que ya que el valor p es menor a
la significancia, con toda seguridad se puede rechazar la hipétesis nula del literal a) de
no incidencia del recurso humano sobre el desempefio.

Finalmente en lo concerniente a la prueba de hipotesis del literal b) se encuentra que se
rechaza la hipétesis nula de no incidencia del recurso humano sobre la capacidad de
aprendizaje organizacional, ya que este coeficiente es significativo al 99% de confianza.
Es posible decir que ante un incremento en la ponderacion de la flexibilidad del recurso
humano, se espera que en promedio la capacidad de aprendizaje organizacional se

incremente en un 57%. El valor estimado del coeficiente es 0,573 con p value de 0,01.

Notese que el modelo abarcaba una iteracion entre las variables flexibilidad del recurso
humano, capacidad de aprendizaje organizacional y desempefio individual. Lo
interesante de los resultados encontrados es que a pesar de la ausencia de efecto de OLC
sobre PERFORM, si existe efecto de HRF sobre PERFORM, ya que el lector podria
pensar acerca de una relacién transitiva que si se da HRF>OLC->PERFORM luego es
posible HRF->PERFORM. Par nuestro analisis la tesis de incidencia de recurso
humano sobre desempefio se da a pesar de la ausencia de efecto de capacidad de
aprendizaje sobre el desempefio. Es sintesis hay una ausencia de transitividad en este

caso a pesar de que la tesis de la misma se cumple.
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Lo que corresponde al Fit del modelo, es decir al ajuste del mismo en términos

estadisticos, los indices utilizados se muestran en la tabla 2.

Tabla 2: Estadisticos para andlisis de ajuste del modelo.

Resumen fit del modelo
HOELTER HOELTER
CMIN/DF RMSEA .05 .01
Default model 2,268 0,053 214 220

Fuente: Elaboracién propia

Lo que pretende ilustrar la tabla 2, es el ajuste del modelo default arrojado por el
software AMOS utilizado en el presente estudio. Para ello se escogio trabajar con tres
estadistico en esencia; CMIN/DF, RMSEA y HOELTER.

El primero de ellos, de acuerdo a la teoria estadistica, no existencia una congruencia o
aceptacion general de cuan lejos debe estar este estadistico de uno, para catalogar tal
modelo como insatisfactorio. Sin embargo en estudios predecesores, “...diferentes
investigadores han recomendado utilizar esta razon tan bajo como dos o tan alto como
cinco, para indicar un ajuste razonable” (Marsh & Hocevar, 1985). Luego, al ser el
cociente CMIN/DF cercano a dos, segun la evidencia empirica puede catalogarse al
modelo como satisfactorio. Tal hecho se reafirma, ya que cuando el ratio entre el chi
cuadrado y los grados de libertad es inferior a cinco, tal indicativo es razonable para el
ajuste del modelo (Carmynes and Mclver, 1981).

Para la interpretacion del error cuadratico medio de aproximacion (RMSEA), George
Rasch mencion6d a la estadistica chi-cuadrado como una forma de evaluar el fit en

formas de datos al modelo (Rasch, 1980). Para su interpretacion se afirma que tal
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estadistico si se encuentra por debajo de 0,2 hace referencia a que los datos no soportan
el modelo y que el chi-cuadrado ha sido inflado por el tamafio de la muestra. Es por ello
que en nuestro caso el RMSEA dio 0,053, ya que la muestra utilizada fue pequefia para
que tal estadistico fuese favorable. Tal indicador debe ser empleado en muestras mayor
a 500 para que sea favorable y propicia su interpretacion.

Finalmente los estadisticos HOELTER difieren de los anteriores ya que su enfoque es el
estudio de lo adecuado del tamafio de la muestra, no el ajuste del modelo como tal. A su
vez tiene como objetivo estimar la muestra para que el ajuste sea propicio con la prueba
chi-cuadrado ( Hu y Bentler 1995). En nuestro caso ambos dieron por encima de 200,

lo que indica que el tamafio de la muestra es adecuado (Hoelter, 1983).

51 Resumen de resultados del modelo:

Grafico 4: Modelo Base.

Desempefio

Flexibilidad del Recurso Humano

Capacidad de aprendizaje organizacional

*** significancia mayor al 99%

Fuente: Elaboracion propia.

Tal resumen de resultados nos permite corroborar las pruebas de hipétesis que se
plantearon en un comienzo. Basandonos en las mismas, se tiene que la flexibilidad del

recurso humano es el eje fundamental del modelo propuesto ya que incide
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significativamente en las otras dos variables incluidas en el mismo. Sin embargo, tal
resumen nos muestra a su vez que las actividades encaminadas a mejorar las
capacidades de aprendizaje organizacional, segun esta evidencia empirica, no tiene
incidencia sobre el desempefio o rendimiento individual.

En sintesis, en las pruebas de hip6tesis a) y b) fueron rechazadas las hipétesis nulas de
no incidencia de la flexibilidad del recurso humano sobre el desempefio individual como
sobre la capacidad de aprendizaje organizacional respectivamente. Por su parte la
prueba de hipotesis c) fue aceptada la hip6tesis nula de no incidencia de la capacidad de
aprendizaje organizacional sobre el desempefio individual, al no haber evidencia

significativa que permita la aceptacion de la hipotesis alternativa.
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6. Conclusiones

Lo que los datos y el correspondiente analisis estadistico nos dejan, es que en el &mbito
organizacional o por ejemplo en este caso donde el objeto de andlisis fue la universidad
ICESI, si se quieren impulsar las actividades de aprendizaje organizacional y el
desempefio individual, se debe fomentar como forma para alcanzar tal objetivo la
flexibilidad del recurso humano, es decir que una de las vias para el mejoramiento de
tales variables a nivel institucional u organizacional, es la puja del HRF como método
de alcance.

A su vez, se debe mencionar que dentro de la estructura del modelo, el desempefio
siempre fue individual, por lo cual no se descarta la posibilidad de incidencia o no de la
flexibilidad del recurso humano o de las capacidades de aprendizaje organizacional
sobre otro tipo de desempefio; tales como desempefio de clientes, desempefio innovador,

desempefio adaptativo, entre otros.

Por su parte el modelo planteado y contrastado no es carente de limitantes, en este se
encuentran una serie de limitaciones dentro de las cuales se podrian nombrar que el
estudio solamente se realizé dentro de la universidad ICESI, pudiendo haber ampliado
la muestra con otras universidades y/o institutos, a su vez que la escasez cultural dentro
de la misma universidad fue un factor que pudo haber hecho menos significativa la
muestra debido a que en su mayoria los profesores son de una nacionalidad en comun,
dejando la diversidad cultural como una variable exdgena que de alguna manera no

explica el modelo. Finalmente no se descarta la posibilidad de inclusion, como se
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menciond anteriormente de otros factores (variables) que afecten el desempefio

individual, tales como aspectos financieros u otros no financieros.
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7. ANexos

Anexo 1: modelo estructural AMOS 19.
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