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RESUMEN

En este trabajo se pretende evaluar la relacion cuantitativa entre las variables del capital
psicoldgico: flexibilidad del individuo, rendimiento o desempefio individual y capacidad de
aprendizaje organizacional. Con este analisis se inicia un estudio sobre la influencia que
puede ejercer la variable flexibilidad individual sobre el rendimiento individual y el
aprendizaje organizacional y que le sucede a la misma si existe 0 no mediacién entre el
aprendizaje organizacional y el desempefio individual. Para tal fin fue utilizada una
muestra de 174 encuestas realizadas en el segundo semestre de 2012 a los profesores de la
universidad ICESI. La metodologia estadistica de estimacion fue el analisis factorial
confirmatorio (CFA), el modelo de ecuaciones estructurales (SEM) y el software utilizado

fue AMOS 19.

Cuando se corre el modelo se evidencia un fuerte impacto de la flexibilidad del individuo
sobre su desempefio dentro de la organizacién, aun cuando no exista mediacion entre la
variable aprendizaje organizacional y desempefio individual. También se encontr6 una
relacion directa pero menos fuerte entre la flexibilidad del individuo y el aprendizaje

organizacional. El planteamiento tedrico con el contraste empirico es consistente.

Palabras claves: Capital psicologico, flexibilidad del individuo, capacidad de aprendizaje

organizacional, desempefio individual.



ABSTRACT

This paper aims to assess the quantitative relationship among the variables of the
psychological capital: individual flexibility, performance or individual performance and
organizational learning capacity. With this analysis begins a study about the influence that
the individual flexibility variable can exercise on the individual performance and
organizational learning and what happens to it when there is or not mediation between
organizational learning and individual performance. For this purpose, a sample of 174
surveys conducted in the second half of 2012 to the professors of the ICESI University was
used. The statistical methodology of estimation was the Confirmatory Factor Analysis

(CFA) and the Structural Equation Modeling (SEM) and the software used was AMOS 19.

When running the model, it is evident the strong impact that individual flexibility variable
has on individual performance within the organization, even when there is not mediation
between the organizational learning variable and individual performance. It was also found
a direct relationship but less strong between individual flexibility and organizational

learning. The theoretical approach is consistent with the empirical contrast.

Key Words: Psychological capital, flexibility of the individual, organization learning

capability, individual performance.



INTRODUCCION

En un entorno globalizado con constantes cambios a nivel econémico, tecnoldgico,
educativo, de interaccion cultural y alta competitividad se ha creado un ambiente incierto
donde cada organizacion debe sobrevivir y sobretodo competir por una parte del mercado
desarrollando estrategias, politicas, filosofias y demés, que se ajusten a su mercado

objetivo, la demanda de éste como a sus necesidades generales.

Las organizaciones deben generar estrategias que les permitan permanecer y crear valor
agregado dentro del mercado en el que se encuentren, evaluando 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 mas amplio, la organizacion misma. De igual forma encontrar las nuevas
caracteristicas que componen tales variables, como consecuencia de la incidencia
tecnoldgica y los diferentes sistemas de informacion, que a su vez que definen el nuevo
orden y la estructura organizacional que mejore el desempefio del personal a un nivel

optimo, logrando una mayor productividad y rentabilidad por trabajador.

Las organizaciones deben velar por la optimizacion y administracion de los recursos
existentes, haciendo de los equipos de trabajo un medio para que los individuos que
pertenecen a ella desarrollen habilidades y fortalezas que terminen por beneficiar la

productividad de la organizacion. Medir el desempefio de una persona dentro de una



organizacion, supone su identificacion del area de trabajo, la medicion por parte de los

individuos sobre sus labores y finalmente la gestion.

En efecto el capital humano tiene una serie de caracteristicas que repercuten en el
desempefio de la organizacion en general, tales como: el nivel de estudio, la calidad y la
productividad de los colaboradores; existe un factor determinante, el cual se aborda en éste
proyecto, que al combinarlo de una manera efectiva con los factores mencionados, genera
unas condiciones ideales para que las empresas se puedan adaptar con mayor facilidad a los

cambios, éste factor es la flexibilidad.

En este contexto las investigaciones disponibles a la fecha en su gran mayoria evidencian el
estudio del Capital Psicoldgico como elemento determinante en el desempefio de los
trabajadores asi como el desempefio en funcion de todos los aspectos organizacionales tales
como la flexibilidad de las empresas, de los recursos humanos y de sus empleados asi como

el aprendizaje y sus factores determinantes en el individuo.

El presente documento presenta en su primer capitulo el planteamiento del problema. En el
capitulo dos, se expone el marco teorico, el cual contiene una resefia del avance en el
estudio de la influencia del llamado capital psicolégico en las organizaciones y la
correlacion existente o no entre la Flexibilidad del individuo, la capacidad de aprendizaje
organizacional y el desempefio individual, posteriormente se presenta la Metodologia y los
resultados, para asi poder desarrollar las conclusiones y recomendaciones que son el

elemento, a nuestro juicio, mas importante del documento.



1 PLANTEAMIENTO DE LA SITUACION PROBLEMA

El desempefio de los individuos pertenecientes a las organizaciones productivas en
diferentes niveles de la economia siempre ha estado ligado con diferentes variables de todo
nivel. En las ultimas décadas se ha venido desarrollando alrededor del mundo una tendencia
a evaluar la influencia del llamado capital psicolégico por algunos autores (Fred Luthans,
Bruce J. Avolio, Fred O. Walumbwan and Weixing Li, Department of Management, Gallup
Leadership Institute, University of Nebraska-Lincoln, USA), el cual se refiere a la
influencia de los factores de comportamiento tales como el aprendizaje, la percepcion ante
las situaciones, la flexibilidad del individuo entre otras, las cuales afectan o no directamente
el desempefio del individuo dentro de la organizacion, especificamente en los aspectos

relacionados con su rendimiento.

El presente trabajo pretende estudiar la correlacion entre la flexibilidad de los individuos, la
capacidad de aprendizaje organizacional (OLC, por sus siglas en inglés, Organization
Learning Capability), y el rendimiento del individuo en su desempefio dentro de la
organizacion, lo anterior en virtud que no existen estudios que determinen la correlacion
entre dichas variables, particularmente en el sector educativo, lo que determina una falencia
a la hora de decidir por cuales deberian ser las politicas corporativas de la organizacion en
los aspectos de practicas de aprendizaje y reglamentos de précticas cotidianas de desarrollo

de la actividad principal de la misma, que en este caso es la educacion superior.

El modelo a estimar pretende contribuir sumado a todos los desarrollos y aplicaciones

tedricas que le preceden, el entendimiento de las decisiones administrativas que debe tomar



cualquier organizacion para este caso especifico la Universidad Icesi sobre que
competencias individuales y/o organizacionales se requieren para mejorar el desempefio de
cada uno de sus profesores. Para estimar este modelo que se describe en detalle en el
capitulo 3 de la metodologia, se escogieron los resultados de una muestra de 174 encuestas

realizadas en el segundo semestre de 2012 a los profesores de la universidad ICESI.

2 MARCO TEORICO

2.1 Capital Psicoldgico

A través de los afios se ha venido estudiando el papel del comportamiento organizacional
en el desempefio de los trabajadores. Se han desarrollado estudios enfocados al positivismo
orientado a la autoevaluacion, la autoestima, la autoeficacia, el autocontrol y la estabilidad
emocional (Judge and Bono, 2001), rasgos de la personalidad tales como la diligencia
(Mount, Barrick and Stewart, 1998) y su influencia en el desempefio laboral. El impacto de

la psicologia positiva fue ignorado en el campo organizacional.

A partir del afio 2003 se comenzd con el estudio del Comportamiento Organizacional
Positivo (POB por sus siglas en ingles) (Luthans and Luthans, 2004; Luthans and Youssef,
2004), basado en los estados psicolégicos positivos (Luthans, 2002a, 2002b, 2003; Luthans

and Avolio, 2003) y el reconocimiento de Capital Psicoldgico Positivo, consistente en la
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Esperanza (Snyder, 2000), el Optimismo (Seligman, 1998) y la Resiliencia (Reivich and
Shatte, 2002). Asi mismo se han desarrollado estudios que plantean el Comportamiento
Organizacional en un marco cultural (Adler, 2002) y en este contexto se ha desarrollado el
estudio en sitios precisos como el que se desarrollo en la China en 2004 (F. Luthens, B.J
Avolio, F.O. Walumbwa, and W. Li, 2004) donde se estudié el Capital Psicolégico en los
trabajadores Chinos, demostrando la influencia del Optimismo, la Esperanza y el
Positivismo en el rendimiento del trabajador, evaluando empresas publicas y privadas . Asi
mismo se ha determinado la influencia de la percepcion del individuo del clima psicolégico

y los resultados en su desempefio (Parker, 1998).

Es claro definir el proceso investigativo posterior como lo presenta la padgina www.apd.es
en su blog donde explica: “Después de analizar los rasgos y estados positivos, los
profesores Luthans-Yousseff junto con la profesora Avolio, desarrollaron el concepto de
comportamientos organizacionales positivos (Positive Organizational Behaviour, POB) que
definen como ‘el estudio y aplicacion de las fortalezas de los recursos humanos orientados
positivamente y de las capacidades psicoldgicas que puede ser medidos, desarrollados y

gestionados para mejorar el rendimiento en el puesto de trabajo hoy en dia”.

Sus investigaciones llegan a la conclusion de que hay cuatro estados emocionales (state
like): autoeficacia, esperanza, optimismo Yy resiliencia que presentan importantes
correlaciones con la satisfacciéon laboral, el compromiso, la felicidad en el trabajo y el

rendimiento o nivel de desempefio.
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Definen la autoeficacia en el puesto de trabajo como “la confianza en las habilidades para
generar la motivacién, los recursos cognitivos y los planes de accidon necesarios para

ejecutar satisfactoriamente una tarea especifica dentro de un contexto”.

Consideran la esperanza como “un estado motivacional positivo basado en una sensacion
de éxito interactivo entre la energia orientada a objetivos y la planificacion para alcanzarlos

(agency and pathways)”.

Coinciden con Seligman en que el optimismo es un estilo explicativo de la realidad que
interpreta los acontecimientos positivos como personales, permanentes y generales, y los

acontecimientos negativos como externos, temporales y especificos.

Por ultimo, definen resiliencia como “la capacidad para superar e incluso mejorar desde la
adversidad, el conflicto, el fallo, o incluso en casos de acontecimientos positivos, progreso,

e incremento de la responsabilidad”.

Posteriormente las investigaciones concluyeron que estas cuatro capacidades psicolégicas
positivas funcionan mejor combinadas e interactuando entre ellas en lo que denominaron

capital psicoldgico o PsyCap.

Luthans y Youssef encontraron correlaciones significativamente positivas entre esperanza,
optimismo, y resiliencia con satisfaccion laboral y felicidad en el trabajo. Entre esperanza y

optimismo con rendimiento y entre esperanza y resiliencia con compromiso organizativo.

Es resumen las variables que determinan el estudio del Capital Psicoldgico Positivo son:
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Tabla 1 VARIABLES QUE DETERMINAN EL CAPITAL PSICOLOGICO

Constructo Direccionalidad Contribucion

Autoeficacia Centrado en el presente y | Provee apertura a los desafios y voluntad para

(Confianza) hacia el futuro realizar esfuerzos en la consecucion de los
objetivos.

Esperanza Centrado hacia el futuro | Provee las metas y el deseo de alcanzarlas.

Implica planificar ] responsabilizarse
estratégicamente para permitir el logro de
resultados.

Optimismo Centrado hacia el futuro | Provee mediadores entre el impacto negativo
de los eventos desfavorables y la expectacion
positiva frente al futuro, asi como también
mejora y aprovecha el impacto positivo de los
eventos favorables.

Resiliencia Centrado en el pasado y | Provee la recuperacion sobre eventos
en el presente desfavorables o factores de estrés previos o
presentes y mantiene (o excede) el status quo.

(Fuente Page & Ross, 2004)

2.2 Desempeiio
Para definir el evaluar el Desempefio segin el Diccionario de la Lengua Espafiola, el
término evaluar significa: "Determinar el valor o importancia de una cosa o de las

aptitudes, conducta, etc., de una persona™

El diccionario Infopedia en Espafiol sefiala que evaluar es "Todo proceso para estimar o

juzgar el valor, la excelencia, las cualidades de algin objeto o persona”

Algunos autores como Strauss (1981), determinan: "Una organizacion no puede adoptar
cualquier sistema de evaluacion del desempefio. El sistema debe ser vélido y confiable,
efectivo y aceptado. El enfoque debe identificar los elementos relacionados con el
desempefio, medirlos y proporcionar retroalimentacion a los empleados y al departamento
de personal. Si las normas para la evaluacion del desempefio no se basan en los elementos

relacionados con el puesto, pueden traducirse en resultados imprecisos o subjetivos."
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Hoy en dia la evaluacion del desempefio es la forma mas usada para estimar o apreciar el
desenvolvimiento del individuo en el cargo y su potencial de desarrollo. Otros autores
como William B. Werther Jr. y Keith Davis, en su libro Administracion de Personal y
Recursos Humanos: "La evaluacion del desempefio constituye un proceso mediante el cual
se estima el rendimiento global del empleado con base a politicas y procedimientos bien

definidos

"La evaluacion del desempefio, mas concretamente definida por Scott, es: "Un
procedimiento de supervision destinado a mejorar la actuacion del empleado en el trabajo

para lograr operaciones mas efectivas, eficaces y econémicas."

Asi las cosas se puede definir desempefio como lo define James Stoner, evaluacion del
desempefio es: "El proceso continuo de proporcionar a los subordinados, informacion sobre

la eficacia con que estan efectuando su trabajo para la organizacion”

Podemos sindicar, entonces, que la evaluacion del desempefio puede definirse,
independientemente del nombre que se le designe (valuacién del mérito, evaluacion de los
empleados, informe de progreso, evaluacion de la eficiencia funcional, medicion de la
ejecucion, calificacion de mérito, etc.,) como el procedimiento mediante el cual se califica

la actuacién del empleado teniendo en cuenta el conocimiento y el desempefio en el cargo.

Aunque la definicién més indicada para este trabajo podria ser la que nos da S Werther y

Davis (1996), La Evaluacion del Desempefio constituye el proceso por el cual se estima el
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rendimiento global del empleado. Constituye una funcidn esencial que de una u otra manera

suele efectuarse en toda organizacién moderna®.

2.3 Flexibilidad

La presentacion del concepto de flexibilidad supone una serie de conceptos ambiguos y
Ilenos de subdivisiones que en esta parte del documento nos ocuparemos de llegar de una
vision general a la particularidad de la flexibilidad del individuo como variable,

probablemente determinante en el desempefio laboral del individuo.

Comenzaremos por definir el término a partir de su significado semantico, el cual en el
diccionario de la Real Academia de la Lengua nos remite flexibilidad a “La cualidad de ser
flexible” y en flexible podemos encontrar el significado hacia la persona “Que en un
enfrentamiento se pliega con facilidad a la opinion, a la voluntad o a la actitud de otro o de
otros. Caréacter, persona flexible. Asi las cosas dentro del término se pueden encontrar
distintas formas de flexibilidad asociadas al individuo y que no son tan especificos como el
que nos muestra el Diccionario, tales como la flexibilidad de la organizacion, la flexibilidad
de las politicas de recursos humanos, la flexibilidad curricular entre otras, aunque en el caso

que nos ocupa nos referiremos a la flexibilidad del individuo como se definio.

La mayoria de los autores definen la flexibilidad del individuo como una competencia

asociada a la conceptualizacion de la competencia laboral desde la perspectiva empresarial

1 .z .
Informacion tomada de www.monografias.com
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en donde se distinguen dos enfoques: el enfoque estructural® y el enfoque dinamico®
(Mertens, 1997; Mertens, 2000), donde el enfoque dindmico permite contextualizar las
competencias en funcion de la persona y su funcionamiento tales como la perseverancia,
flexibilidad, autonomia y responsabilidad. El concepto de Gonzalez Maura en el articulo
publicado por la Revista Cubana de Educacion Superior “;Qué significa ser competente?
Reflexiones desde una perspectiva psicologica”, determina la necesidad de flexibilidad
como “... cualidad funcional de la competencia profesional del sujeto para lograr un
desempefio exitoso en diferentes contextos actuacion...”, asi mismo es resaltada en el
documento “Analisis Ocupacional y Funcional del Trabajo” (IBERPROF, OEI 2000),
donde plantea “Competente: Persona que posee un repertorio de habilidades, conocimientos
y destrezas y la capacidad de aplicarlas en una variedad de contextos y organizaciones

laborales”. De esta forma en el marco de la flexibilidad como un aspecto determinante de

las competencias laborales, podemos entender la importancia de esta en el presente trabajo.

Adicionalmente la tendencia en todos los campos estd asociada hacia una postura donde la
flexibilidad tanto del individuo como de su entorno debe estar dada, puesto que el mundo es
totalmente cambiante y sin flexibilidad se puede correr el riesgo de quedar por fuera del

mundo competente actual.

El caso de la educacion superior es un ejemplo de la necesidad de flexibilidad en el campo,
donde tanto individuo como organizacion se acoplan para poder desarrollar habilidades

acordes al mundo cambiante actual. Una importante reflexion sobre la flexibilidad en los

2 Aplicacion en los ambitos personales tales como conocimiento, habilidades, aptitudes y actitudes. Supone
capacidades formativas del sujeto para lograr un resultado destacado a las necesidades de la empresa.

3 Supone la formacién de competencias laborales teniendo en cuenta la evolucidn del mercado, formar para
la competitividad
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diferentes aspectos de la educacion superior se presenta en el texto “Flexibilidad y
Educcion superior en Colombia” (Mario Diaz, 2002), donde se destaca la importancia de la
flexibilidad del individuo como pieza fundamental para garantizar competencias que

permitan un aprendizaje continuo.

2.4 Aprendizaje en la Organizacién OLC

Aunque Cyert y March (1963) o Cangelosi y Dill (1966) pueden ser referidos como los
pioneros del concepto de aprendizaje de la organizacion, éste surge realmente en la década
de 1980 (Garratt, 1986), atribuyendo el real protagonismo a Peter Senge (1990). Su
desarrollo, basado en el trabajo de Argyris y Schon (1974, 1978), establece el aprendizaje
del trabajo visto desde una perspectiva de sistemas, la cual incluye, no solo la nocion de un
ciclo continuo de reflexion critica, el empoderamiento de los individuos en el lugar de
trabajo, el énfasis en comunicacion, sino también, el aprovechamiento de la energia a traves
del compromiso y conocimiento de trabajo en equipo, que promueve la consulta y el
didlogo (Watkins y Marsick, 1993). Mas aun, el concepto del aprendizaje en la
organizacion se sitta en el desarrollo del conocimiento como capital humano y se
constituye ahora en la principal fuerza productiva del capitalismo contemporaneo (Casey,

2003).

La complejidad, y aun la divergencia de enfoques, son inherentes al aprendizaje
organizacional, debido fundamentalmente a que los investigadores han realizado sus

trabajos en diferentes dominios (Crossan et al., 1995). Por ejemplo, Hubber (1991) trabaja
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la perspectiva de procesamiento de la informacion en el aprendizaje organizacional,
mientras que Nonaka y Takeuchi (1995) se enfocan en la innovacion en el disefio de

productos.

Dicho aprendizaje emerge cada vez més como una iniciativa viable de cambio para la
supervivencia (Senge, 1990a) intentando hacer uso productivo de la forma de organizacién
flexible mediante el poder colaborativo en los procesos internos, la flexibilidad en sus
formas sustantivas, como respuesta transformacional a las turbulentas condiciones
ambientales, esto es, aprender a aprender (Argyris y Schon, 1978). Las organizaciones de
aprendizaje se han descrito como sistemas de auto renovacion continua, en las cuales el
cambio es un proceso rutinario y no un resultado o un fin (Marshall, Mobley y Calvert,
1995). Se debe fomentar la experimentacion, la toma de riesgos, la apertura, el pensamiento
sistémico, la creatividad, la autenticidad, la imaginacion y la innovacién (Kofman y Senge,

1993; McGill & Slocum, 1993; McGill, Slocum y Lei, 1992).

El Aprendizaje Organizacional se propone como un fenomeno ‘de arriba-abajo y de abajo-
arriba’ en toda la organizacion (Kim, 1993; Meen Y Keough, 1992), que, para tener éxito
debe ser tejido en las practicas cotidianas de ella (Denton y Wisdom, 1991; Ryan, 1995).
Lograr este tejido es crucial. Autores del aprendizaje organizacional y observadores de
cambio organizacional parecen estar de acuerdo que para tener mas éxito que la cultura que
nos precedid, el aprendizaje ha de convertirse en parte integral de la organizacion, al punto
gue se perciba como un elemento invisible (Ryan, 1995). No obstante, tejerlo es
complicado. Ciertamente la difusién de los principios o disciplinas de la organizacion del

aprendizaje, de la habilidad personal, del equipo de aprendizaje, de compartir la vision, de
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trabajar con modelos mentales y pensamiento sistémico es algo que facilmente logra
mediante métodos tradicionales, seminarios, talleres, y formacién interna. Por el contrario,
la difusion generalizada de practicas de aprendizaje organizacional que incorporan y
emplean los principios de formas que habitualmente estimulen su uso sigue siendo dificil.
Entonces, ¢como podria ser el aprendizaje en la organizacion el gran medio de cambio

sustancial que pretende ser?

El Aprendizaje Organizacional ofrece una variedad de perspectivas sobre la organizacion
del aprendizaje en el trabajo social (Gould y Baldwin, 2004). Aspectos de la estrategia de
negocio se han adoptado con gran entusiasmo en esta disciplina (Harris, 2002) y aun en las

organizaciones del sector publico (Grieves, 2000).

Sin embargo la critica de esta conceptualizacién expone consistentemente cuatro puntos
débiles: la dominacion de la organizacion como el sitio de aprendizaje (Field, 1997), el
papel dominante de los administradores (Coopey, 1996); el problema del empoderamiento
de los trabajadores (Field, 1997; Casey, 2003); y el aprendizaje de la preponderancia de las

aproximaciones instrumentales en el lugar de trabajo (Battersby, 1999; Reich, 2002).

En efecto, la dependencia de la organizacion como un sitio para el aprendizaje conduce al
enfoque consecuente de que los procesos de aprendizaje ocurren dentro de la cultura actual
de la organizacion. Esta, a menudo refleja las hipotesis y las lecciones del pasado, y esto es
probable que impida el intercambio de la energia necesaria y pueda dificultar el aprendizaje
(Field, 1997): los sistemas de remuneracion y reconocimiento, los enfoques a los conflictos,

los procesos, el disefio del lugar de trabajo, el papel de supervisores, etc. pueden perpetuar
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el control orientados a formas operativas mucho mas retrogradas aun después de que la

organizacion haya gestionado un esfuerzo genuino de apoyo al aprendizaje (Field, 1997).

El segundo punto que esta critica plantea es que el Aprendizaje Organizacional establece un
papel muy dominante para directivos, mientras el papel de trabajadores ha de ser
subordinado (Coopey, 1996). Hay dos aspectos ligados a ello: el primero representa un
cambio hacia un mayor control de los trabajadores, quienes deberan aprender a servir a los
imperativos gerenciales (Olssen, 2006) y el segundo, un alejamiento de la clasica nocion
de la educacion obrera, centrada mas en la amplia participacién social y democrética
(Casey, 2003). En las organizaciones practicantes del aprendizaje corporativo, la
administracion ejerce un monopolio del lenguaje; lo hace a través de las declaraciones de la
mision corporativa, la vision, los valores, los objetivos estratégicos del negocio y los
objetivos de aprendizaje formal y los programas de formacién. Asi los objetivos de
aprendizaje se deciden lejos de los estudiantes y de los consumidores, silenciando sus
voces. En una vertiente similar, Fielding (2001) sugiere que los elementos de poder que
refiere Senge (1992) toman mucho peso en la armonizacion de las capacidades del didlogo,
mientras fallan en localizar el proyecto de aprendizaje organizacional en una realidad que

es social, politica e histéricamente contestataria.

La tercera critica recae sobre los empleados, quienes también pueden ser muy cuidadosos
acerca de tomar el papel de aprendices empoderados. En su investigacién, Field (1997)
demostro que los trabajadores se acercaron con cierta ansiedad a los cambios en la cultura
de trabajo, debido a la subyacente necesidad de mantener su seguridad de empleo, tanto en

organizaciones muy jerarquicas como en las mas sutiles. Sin el reconocimiento de los
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diferenciales de poder, la dependencia del "dialogo abierto” para el aprendizaje puede ser
inestable. Considera que existe un riesgo de autoengafio organizacional y que para ser
organizaciones exitosas, estas deben comprometerse a descubrir las relaciones de poder

oculto y eliminar el exceso de control.

La cuarta critica enfoca el énfasis que se tiene en la resolucion de problemas y el
conocimiento instrumental conocimiento como una mercancia. Fenwick (1998) sugiere que

'

hay un enfoque en “saber como™ en lugar de "aprender lo que", y que no hay ningin
curriculo explicito; por el contrario, el compromiso con el largo plazo se pospone para
cumplir con objetivos de corto plazo con el fin de mantener el cambio. Esto pondria en
peligro la apropiacion del aprendizaje de los trabajadores para promover los objetivos
organizacionales y el valor de aprender por si mismo de una forma auto-dirigida y libre de
manipulacion. En este contexto, otros tipos de conocimiento, como el cultural, el

transformativo y el personal, por ejemplo, pueden ser relegados a la dimension de los

intereses de la empresa privada.

El Aprendizaje en la organizacion también se sustenta y confunde con la Capacidad de
Aprendizaje organizacional (OLC, por sus siglas en inglés, Organization Learning
Capability), la que permite a la organizacion operar las mas adecuadas y precisas practicas
de gestion, estructuras y procedimientos que facilitan y fomentan el aprendizaje. Se cree
que estas practicas de manejo son generalizadas en toda la organizacion (Goh, 2003); sin
embargo, la mayoria de académicos consideran que sélo son responsables de gestionar el
conocimiento que ya participa en un determinado nivel de gestion del conocimiento. En

instituciones de educacidn superior, las facultades, el personal y las administraciones tienen
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diferentes puntos de vista sobre como las organizaciones se han estructurado y funcionado.
Las visiones y las diferentes perspectivas afectaran la capacidad de la organizacion para
adquirir conocimientos y crear la actitud y vision compartida y las metas comunes. Para
hacer posible el proceso de adquisicion del conocimiento y el aprendizaje dentro de una
organizacion, esta necesita concentrarse en gestionar la capacidad de aprendizaje. Por lo
tanto, es importante para una organizacion centrarse en humanos recursos y proporcionar y
facilitar el esfuerzo de aprendizaje con el fin de adquirir ventajas competitivas, mediante la
identificacion de las capacidades de aprendizaje (Shoid, 2012). Las capacidades de
aprendizaje han sido disefiadas para fomentar el proceso de adquisicion, creacion,
intercambio de conocimientos entre las instituciones. Caracteristicas de la OLC, como
conciencia, mecanismo sistematico, actividades y préacticas colaborativas ayudan a la

organizacion a facilitar la adquisicion y difusion del conocimiento.

La OLC organizacional establece los niveles de capacidad de una organizacién para aplicar
practicas de gestion, mantener una estructura precisa y adecuada y los procedimientos que
mejorar, facilitar y fomentar el aprendizaje. Goh (2003) considera que el crecimiento de
estas practicas propiciard una mayor capacidad de aprendizaje en toda la organizacion.
También fija la amplitud del aprendizaje organizacional, en cuanto a las cuatro estructuras
relacionadas con é€l: el proceso de adquisicion de conocimiento, la distribucion de la

informacidn, la interpretacion de la misma y la memoria organizativa (Huber, 1991).
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2.4.1 El modelo de Jerez-Gomez et al.

Jerez-Gomez et al. (2005), han planteado un modelo de cuatro dimensiones que determinan
la Capacidad de Aprendizaje Organizacional. Estas dimensiones son: Compromiso
gerencial, perspectiva de Sistemas, Apertura y experimentacion, e Integracion y
transformacion de conocimientos. A continuacion ampliamos los desarrollos de estas cuatro

dimensiones:

1) EIl Compromiso Gerencial se refiere a que la gerencia debe reconocer la importancia
del aprendizaje, desarrollando una cultura que promueva la adquisicion, creacién y
transferencia de conocimientos como valores fundamentales (Stata, 1989; McGill et
al., 1992; Garvin, 1993; Nonaka yTakeuchi, 1995) y articulando una vision
estratégica del aprendizaje, convirtiéndolo, a su vez, en un elemento central (Ulrich
et al., 1993; Slocum et al., 1994; Nevis et al., 1995; Hult y Ferrell, 1997). Asi
mismo, la gerencia debe asegurar que los empleados de la empresa comprendan la
importancia de aprender y de participar en sus logros (Senge, 1990; Slater y Narver,
1995; Spender, 1996; Williams, 2001). Finalmente, la gerencia debe conducir el
proceso de cambio, teniendo la responsabilidad de crear un organizacién que sea
capaz de regenerarse y afrontar nuevos retos (Lei et al., 1999), eliminar viejas
creencias y modelos mentales que pudieron bien interpretar la realidad pasada pero
ahora se convierten en obstaculos, por cuanto estarian perpetuando hipétesis que no
corresponden a la situacion actual (DeGeus, 1988; McGill y Slocum, 1993; Nonaka,

1994; Nonaka y Takeuchi, 1995).
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2)

3)

La Perspectiva de Sistemas implica llevar la organizacion y sus miembros hacia una
identidad comun (Senge, 1990; Sinkula, 1994). Los departamentos, y los individuos
de la organizacién deben tener una vision clara de los objetivos y entender como
pueden ayudar en su desarrollo (Hult y Ferrell, 1997; Lei et al., 1999). La
organizacion debe considerarse como un sistema compuesto por diferentes partes,
cada una con sus propias funciones, pero actuando en forma coordinada (Stata,
1989; Leonard-Barton, 1992; Kofman y Senge, 1993; Nevis et al., 1995), y
reconociendo la importancia de las relaciones basadas en el intercambio de
informacién y servicios (Ulrich et al., 1993), procurando, ademas, el desarrollo de
modelos mentales compartidos (Senge, 1990; Kim, 1993; Miller, 1996) y la
presencia de un lenguaje y la integracion del conocimiento (Grant, 1996), de tal
manera que el aprendizaje organizacional vaya mas alla de lo individual y adquiera

un caracter colectivo (McGill et al., 1992).

Procurando un clima de Apertura y Experimentacion se ha de contar con un
aprendizaje generativo o de doble bucle, propiciado por la apertura mental y la
bienvenida a la llegada de nuevas ideas y puntos de vista, tanto internos como
externos, permitiendo que el conocimiento individual sea constantemente renovado,
ensanchado y mejorado (Senge, 1990; Leonard - Barton, 1992; Slocum et al., 1994;
Sinkula, 1994). Un clima de apertura acoge la diversidad cultural y funcional, y esta
dispuesto a aceptar todo tipo de opiniones y experiencias y para aprender de ellas,
evitando una actitud egocéntrica de los individuos (McGill et al., 1992; McGill y

Slocum, 1993; Nevis et al., 1995). La apertura a nuevas ideas, internas o externas,
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4)

favorece la experimentacion, un aspecto esencial para el aprendizaje, ya que implica
la busqueda de soluciones innovadoras y flexibles para los problemas actuales y
futuros, basados en el posible uso de métodos y procedimientos diferentes (Leonard
- Barton, 1992; Garvin, 1993). La experimentacion, a su vez requiere del fomento
de la creatividad, de la capacidad emprendedora, y de la disposicion a asumir
riesgos controlados, apoyando la idea de que uno puede aprender de los errores

(Slocum et al., 1994; Slater y Narver, 1995; Naman y Slevin, 1993).

Integracion y Transferencia de Conocimientos, esta cuarta dimension se refiere a
dos procesos estrechamente relacionados, que ocurren simultaneamente, la
transferencia interna y la integracion del conocimiento. La eficacia de estos dos
procesos se basa en la existencia previa de la capacidad de absorcion (Cohen y
Levinthal, 1990) lo cual implica la eliminacion de las barreras internas que impiden
a la transferencia de mejores préacticas dentro de la empresa (Szulanski, 1996). La
transferencia implica la difusion del conocimiento adquirido a nivel individual,
principalmente a través de conversaciones e interaccion entre individuos (Brown y
Duguid, 1991; Kofman y Senge, 1993; Nicolini y Meznar, 1995), o sea, a través de
una comunicacion fluida, del didlogo y del debate. La comunicacion fluida se basa
principalmente a la existencia de sistemas de informacion agil que garanticen la
precision y disponibilidad de la informacion (McGill y Slocum, 1993). En cuanto a
dialogo y debate, son las reuniones de personal y los equipos de trabajo de mente
abierta ideales para logralo (Stata, 1989; Garvin, 1993; Nonaka, 1994; Slater y

Narver, 1995; Lei et al., 1999). El papel principal de equipos de trabajo en el
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desarrollo del aprendizaje organizacional se subraya con frecuencia en la literatura
(DiBella et al., 1996; Snell et al., 1996), con particular énfasis en equipos
multifuncionales y multidisciplinares (Garvin, 1993; Ulrich et al., 1993; Nonaka,
1994; Nonaka y Takeuchi, 1995). La integracion, asi establecida, conduce a la
creacion de un cuerpo colectivo de conocimientos enraizados en cultura
organizacional, los procesos de trabajo y la memoria organizacional (Huber, 1991;
Walsh y Ungson, 1991). El conocimiento posteriormente puede ser recuperado y
aplicado a diferentes situaciones y garantizara el aprendizaje a pesar de la rotacion

natural de los miembros de la empresa (Levitt y March de 1988; Simon, 1991).

Aunque las cuatro dimensiones se identificaron de manera diferente, se relacionan entre si.
De esta manera, el mencionado examen del aprendizaje organizacional como un proceso
dinamico revela la interaccién entre la apertura, la experimentacion y la transferencia de

conocimiento e integracion.

Con estas cuatro dimensiones, Jerez-Gomez et al. (2005) desarrollaron y contrastaron
exitosamente una escala de 24 preguntas para medir la Capacidad de Aprendizaje

Organizacional.

Cabe anotar que el modelo de Jerez-Goémez et al. no solo incluye los elementos que
consideraban los modelos de Shoid et al. y de Chiva y Alegre, sino que hace una
distribucion dimensional mas estructurada de dichos elementos, razon por la cual se decidio

que la escala distribuye y pondera mejor las percepciones de las encuestas en dichos
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factores y por lo tanto se escogié para aplicar en el estudio de contraste de nuestras

proposiciones.

Ilustracion 1 MODELO DE MEDICION DE LA CAPACIDAD DE APRENDIZAJE
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Fuente: Adaptado de Jerez-Gomez et al. (2005)

3 METODOLOGIA Y RESULTADOS

En el modelo analiza la relacion que puede existir entre las variables de capital psicolégico:

flexibilidad individual, capacidad de aprendizaje organizacional y el desempefio individual.
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llustracién 2 Modelo de Estudio
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Fuente: Elaboracién Propia

Este modelo trata de encontrar la relacion que existe entre las principales variables del
capital psicoldgico el cual se construye a partir de teoria relacionada con el mismo. El
modelo busca saber el grado de influencia de la flexibilidad individual en el desempefio
individual y la capacidad de aprendizaje. También se busca saber como influencia y en que

nivela la capacidad de aprendizaje en el desempefio organizacional.

3.1 Descripcion de las variables
e HREF: Flexibilidad del individuo

e OLC: Capacidad de aprendizaje organizacional

e PPROF: Desempefio
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3.2 Hipotesis del Modelo

H,: Laflexibilidad del individuo tiene una relacion positiva con su desempefio.

H,: La flexibilidad del individuo tiene una relacion positiva con la capacidad del

aprendizaje organizacional.

H;: La capacidad del aprendizaje organizacional no presenta una relacion directa con el

desempefio.

3.3 Datos para el estudio

El estudio de tipo cualitativo se realizé a 174 profesores de la Universidad Icesi mediante
encuestas basadas en la escala de Likert donde existe un intervalo entre uno y siete, siendo
la méaxima ponderacion el Gltimo numero (siete) en cuanto a aceptacion, valoracion y
desempefio de las multiples variables que definen el desempefio individual de los
profesores asi como la percepcion que tenian acerca de la capacidad de aprendizaje

organizacional y el apoyo que les brindaba la Universidad.

Después de esto usando el paquete estadistico de AMOS 19 se llevaron a cabo las
estimaciones pertinentes corriendo tres modelos: el primero de ellos denominado “Modelo
Original” con la totalidad de las respuestas de las escalas. El segundo denominado “Modelo
1” con las Items (preguntas) que quedaron después de realizar un analisis factorial
confirmatorio (“CFA” por sus siglas en ingles) que es una técnica estadistica de reduccion
de datos usada para explicar las correlaciones entre las variables observadas en términos de

un nimero menor de variables no observadas llamadas factores. Trata de determinar si el
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numero de factores obtenidos y sus cargas se corresponden con los que cabria esperar a la
luz de una teoria previa acerca de los datos. La hipdtesis a priori es que existen unos
determinados factores preestablecidos y que cada uno de ellos estd asociado con un
determinado subconjunto de las variables. El anélisis factorial confirmatorio entonces
arroja un nivel de confianza para poder aceptar o rechazar dicha hipotesis. Busca mejorar el
ajuste estadistico del modelo propuesto eliminando los items de cada variable que tenga
menos relacién con ella (coeficiente de correlacion estandarizado menor que 0,5 para
buscar mayor discriminacion entre las variables). En este proceso se eliminaron 20 items
(preguntas) del factor HRF dejando solamente las 11 que mas relacion tiene entre si con la
Flexibilidad del Individuo. Y de realizar un modelo de ecuacién estructural (SEM, por sus
siglas en Ingles) que es una técnica estadistica multivariante para probar y estimar
relaciones causales a partir de datos estadisticos y asunciones cualitativas sobre la
causalidad. La cual combinada con el analisis factorial permitié probar el grado de ajuste de
los datos observados en el modelo hipotetizado y expresado mediante un diagrama de
senderos. Como resultado, los SEM proporcionan los valores pertenecientes a cada
relacion, y mas importante, un estadistico que expresa el grado en el que los datos se
ajustan al modelo propuesto, confirmando su validez. Y finalmente el tercer modelo

denominado “Modelo 2” sin la mediacion del factor OLC y el PPROF.

3.4 Analisis Exploratorio de los Datos

En esta seccion se presentan los principales resultados del analisis descriptivo

univariado de la encuesta
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Ilustracion 3: Promedios por item
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Fuente: Elaboracién propia

En la ilustracion 3, se observan los promedios de cada una de las variables incluidas en
cada grupo o variable (flexibilidad, capacidad de aprendizaje organizacional y desempefio)
en donde se observaron diferencias significativas (ver tabla 2) entre los promedios de las
variables flexibilidad y capacidad de aprendizaje organizacional, estas diferencias son en
promedio de un punto en la escala y son significativas a un nivel de confianza del 95 %, de
igual manera se observaron diferencias significativas entre las puntuaciones promedio de
desempefio y la capacidad de aprendizaje organizacional, las diferencias en promedio son
de 1.4, por ultimo también se observaron diferencias significativas entre los promedios de
las variables flexibilidad y desempefio, estas diferencias son significativas a un 95% vy la

diferencias promedio es de tan solo 0.4 en la escala.
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Tabla 2: Indicadores Descriptivos por grupo

Variable Promedio | Desv. Estandar | CV
Capacidad del Aprendizaje Organizacional 5.00 0.42 8.5%
Desempefio 6.39 0.14 2.2%
Flexibilidad del Individuo 6.02 0.37 6.1%

Fuente: Elaboracion Propia

En la tabla 2, se observa los resultados descriptivos de los promedios por variable, Desv.
Estandar y coeficientes de variacion, en donde también cabe destacar que la variable
desempefio es la que presento mayor homogeneidad en las puntuaciones registradas y la

capacidad de aprendizaje es la de mayor variacion en las puntuaciones.

Tabla 3: Prueba t de Diferencias de Medias entre las variables

Hipotesis Nula | Estadistico t | Grados de Libertad | p valor
MHRE = HoLc 7.84 22.18 0.0000
Hotc = Upprof -11.19 17.48 0.0000
MHRE = Hpprof -4.40 26.40 0.0002

Fuente: Elaboracion propia

Como se observa en la tabla 3, se rechazan todas las hip6tesis nulas planteadas, a un 95%

de confianza.
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Otro tipo de andlisis realizado corresponde a mirar de manera parcial las potenciales
relaciones que existen entre las variables, para ello se construyeron los promedios por

variable de cada profesor, obteniendo de esta manera una base con la siguiente estructura:

ID
Profesor | promedio HRF | promedio OLC | promedio Pprof

1 6.19 6.21 6.57
2 6.00 4.50 6.29
3 6.23 4.43 6.71
4 6.06 4.71 6.86
5 6.32 6.07 6.86
6 6.39 4.57 6.71

Posteriormente se realizd un andlisis de correlaciones parciales entre estas variables

obteniendo los resultados que se muestran en la lustracion 4.
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llustracién 4: Matriz de Correlaciones Parciales entre las Variables

correlaciones

promedio_flex O 3 7
L]

0.79

promedio_cap

0.36

promedio_desemp

Fuente: Elaboracion propia.

En la llustracion 4 se observa una alta (0.79) correlacién positiva entre el desempefio y la

flexibilidad, lo cual indica que en promedio los profesores que indicaron alta flexibilidad

también presentaron alto desempefio, por otro lado la relacion entre el desempefio y la

capacidad de aprendizaje organizacional no es tan alta (0.36).

3.5 Resultados del Modelo

Se estimaron los pesos factoriales para cada modelo —CFA y SEM- teniendo en cuenta las

tres hipdtesis planteadas inicialmente en el modelo.
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Tabla 4: Resultados datos del CFA

AJUSTE

RMSEA x2 gl | x*/gl | CFl|TLI | NFI

MODELO OIGINAL 0052 | 282379 |1271| 222 |067|0,64 | 053
MODELO 1 (Hipotesis) 0,065 | 135896 | 463 | 2,94 |0,72|0,68 0,63

Fuente: Elaboracion propia.

Los indicadores de bondad estimados para el modelo original muestran, el indice RMSEA
el cual se calcula por medio de la raiz del error cuadratico medio de aproximacion analiza
que tanto la muestra de varianza y covarianza difieren de sus estimaciones bajo el supuesto
de que el modelo es correcto; En este caso el RMSEA calculado fue de 0.05, entre mas

cercano a cero mejor ajuste, es decir que muestra un buen ajuste del modelo.

El indice de ajuste normado (NFI) como medida de discrepancia entre el modelo estimado
y el modelo muestral o de los datos no muestra un buen ajuste (0,53), ya que se espera que

sea cercano a 1.

El indice de bondad de ajuste comparativo (CFI) tampoco muestra un buen ajuste ya que es
igual a 0,67 y se espera que sea cercano a 1. El indice de Tucker-lewis (TLI) de igual

forma no muestra ajuste adecuado del modelo se espera sea mayor de 0.95.

El estadistico chi2 y%/gl bajo la hipotesis nula de que la matriz de varianzas y

covarianzas estimada por el modelo es igual a muestral ( Hy:Z,. = 2 ), esta hipotesis
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propone que si el modelo es correcto y se conocieran los parametros del modelo estructural
la matriz de covarianzas poblacional podria ser reproducida exactamente a partir de la
combinacion de los parametros del modelo; este estadistico es igual a 2,22 lo que muestra
que no se tiene evidencia suficiente para rechazar la hipotesis nula es decir que la matriz
estimada es igual a la matriz de los datos, mostrando un adecuado ajuste del modelo por

medio de los datos.

Para el modelo 1, Los indicadores de bondad del modelo muestran un buen ajuste, el indice
RMSEA muestra un buen ajuste aunque comparado con el modelo original este es mayor,

lo cual no es bueno ya que entre mas cercano a cero indica un mejor ajuste.

El indice de ajuste normado (NFI) para este modelo muestra un ajuste regular (0,63), ya
que se espera gque sea cercano a 1. El indice de bondad de ajuste comparativo (CFI)
tampoco muestra un buen ajuste ya que es igual a 0,72 y se espera que sea cercano a 1. El
indice de Tucker-lewis (TLI) igual a 0,68 de igual forma no muestra ajuste adecuado del

modelo se espera sea mayor de 0.95.

El estadistico chi2 y2 del modelo 1 bajo la hipdtesis nula ( Hy:Z,. = Z) es igual a 2,94 lo
gue muestra que no se rechaza la hipotesis nula es decir que la matriz estimada es igual a la

matriz de los datos, aunque este se encuentra muy cerca del limite de rechazo igual a 3.

La falta de ajuste evidenciada por otros indicadores puede ser causada por la falta de
significancia en la relacién entre capacidad de aprendizaje organizacional y desempefio, ya
que estos indicadores de bondad evallian todas las relaciones del modelo completo, y el

peso factorial de esta relacion fue muy baja en el modelo original y el modelo 1.
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Tabla 5: Resultados Datos del SEM

SIGNIFICANCIA
H1 H2 H3

MODELO 1 (Hipotesis) 1,50%*** | 0,79*** | 0,07

MODELO 2 (Sin Mediacion) | 1,55**** | 0,80%** | -

AJUSTE

RMSEA x2 gl | ¥*/gl | CEl |TLI| NFI

MODELO 1 (Hipotesis) 0,065 | 1358,96 | 463 | 2,94 | 0,72 |0,68| 0,63
MODELO 2 (Sin Mediacion) 0,065 | 1359,75 | 464 | 2,93 | 0,72 |0,68] 0,63

Fuente: Elaboracion propia.

Para el modelo de ecuaciones estructurales (SEM) se ajustaron dos modelos, el modelo 1 el
cual elimina algunos items de flexibilidad teniendo en cuenta el marco teérico del cual se
propone la escala, y el modelo 2 que elimina la relacion entre capacidad de aprendizaje

organizacional y desempefio.

Los pesos factoriales estimados en el modelo 1 muestran una relacién positiva de la
flexibilidad del individuo con su desempefio (1,5) siendo este estadisticamente
significativo (p<0.05), de igual forma en el modelo 2 la relacién es positiva aungue en este
caso el coeficiente es mayor que el estimado en el modelo original, mostrando que a
medida que aumenta la escala de flexibilidad el desempefio aumenta en 1,55, ademas es

estadisticamente significativa (p<0.05).
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En cuanto a la relacién entre flexibilidad y capacidad del aprendizaje organizacional, en el
modelo 1 se puede observar que la estimacién de la carga factorial es positiva, a medida
que aumenta la escala de flexibilidad la escala de la capacidad organizacional aumenta en
0,79 (p<0.05) siendo este significativo en la explicacion del modelo. Para el modelo 2, el
peso factorial es también positivo pero aumenta en mayor puntaje la escala de flexibilidad

(0,80), continua siendo significativo (p<0.05).

Finalmente al probar la hipotesis 3 s6lo para el modelo 1 que tiene en cuenta esta relacion,
acerca de la falta de relacion directa entre capacidad de aprendizaje organizacional y
desempefio, los coeficientes estimados muestran un peso factorial muy bajo (0.07) ademas

no significativo (p>0.05).

En cuanto a los indicadores de bondad del modelo 1, el indice RMSEA el cual se calcula
analiza que tanto la muestra de varianza y covarianza difieren de sus estimaciones bajo el
supuesto de que el modelo es correcto; El calculado fue de 0.065, entre mas cercano a cero

mejor ajuste, en este caso muestra un buen ajuste del modelo 1.

El indice de ajuste normado (NFI) como medida de discrepancia entre el modelo estimado
y el modelo de los datos no muestra un buen ajuste (0,63), ya que se espera que sea

cercano a 1.

El indice de bondad de ajuste comparativo (CFI) tampoco muestra un buen ajuste ya que es
igual a 0,72 y se espera que sea cercano a 1. En concordancia el indice de Tucker-lewis

(TLI) muestra un mal ajuste del modelo (0,68) se espera sea mayor de 0.95.
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El estadistico chi2 y%/gl bajo la hipotesis nula de que la matriz de varianzas y
covarianzas estimada por el modelo es igual a muestral ( Hy: Z,. = 2 ) es igual a 2,94 lo
gue muestra que no se tiene evidencia suficiente para rechazar la hipotesis nula es decir
que la matriz estimada es igual a la matriz de los datos, aunque este esta muy cerca del

umbral de rechazo (3).

Para el modelo 2, el indice RMSEA muestra un buen ajuste a comparado con el modelo 1

es igual, siendo los dos cercano a cero.

El indice de ajuste normado (NFI) para el modelo 2 muestra un ajuste regular (0,63), ya
que se espera que sea cercano a 1, este es el mismo para el modelo 1. El indice de bondad
de ajuste comparativo (CFI) tampoco muestra un buen ajuste ya que es igual a 0,72 y se
espera que sea cercano a 1, de igual forma no se diferencia del modelo 1. EIl indice de
Tucker-lewis (TLI) igual a 0,68 mostrando un mal ajuste del modelo, lo mismo que se

observo para el modelo 1.

El estadistico chi2 x? del modelo 2 bajo la hipétesis nula ( Hg: 2, = X ) es igual a 2,93 lo
gue muestra que no se rechaza la hipotesis nula es decir que la matriz estimada es igual a la
matriz de los datos, aunque este se encuentra muy cerca del limite de rechazo igual a 3,

comparado con el modelo 1 es menor en un punto.

En este caso al comparar los indicadores de bondad de ajuste de los dos modelos no se
diferencian uno del otro ya que se obtienen los mismo valores para cada modelo, es decir

que al eliminar la relacion entre capacidad de aprendizaje organizacional y desempefio el
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modelo no mejora su ajuste lo que podria estar indicando que hay otras relaciones espurias

en el modelo que lo afectan

4 CONCLUSIONES

Basandonos en los resultados se observa una relacion positiva entre el desempefio y la
flexibilidad, lo cual indica que en promedio los profesores que indicaron alta flexibilidad
también presentaron alto desempefio. Es decir que entre mas flexibles sean los profesores y
mas facilidad tengan para adaptarse a la organizacion su desempefio mejorara
notablemente. En efecto la flexibilidad entendida como una caracteristica fundamental de
los maestros y un indicador de calidad le va a permitir a la organizacion crear un ambiente

de aprendizaje mas propicio.

Las mediciones de la flexibilidad y el desempefio fueron significativamente mas altas que
las de la capacidad de aprendizaje organizacional. Ademas la incidencia de la Capacidad de
aprendizaje organizacional sobre el desempefio no fue significativa, por lo que se puede
concluir que si la organizacion requiere mejorar el desempefio individual de cada
colaborador por medio del aprendizaje organizacional debe revisar la percepcion de estos

sobre esta variable.

Las puntuaciones de la variable capacidad de aprendizaje organizacional fueron
significativamente inferiores, del 100% el 57% obtuvo en promedio una calificacion
menor a 5. Evidenciando que las preguntas con menores puntuaciones cercanas a 4 fueron

en el mismo orden “45 - Las personas se sienten involucradas en las principales decisiones
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de la institucion; “44 - Las decisiones y estrategias en esta organizacion son
significativamente influenciadas por los puntos de vista del personal” y “43 -  Los

directores de esta organizacion frecuentemente involucran al personal en decisiones
importantes”. Concluyendo que la organizacion requiere mejorar la percepcion de sus
empleados sobre la importancia de sus opiniones en la construccion de la Estrategia
Organizacional logrando a su vez docentes mas comprometidos y con un mejor desempefio

individual.

Este Trabajo aporta al conocimiento universal pues sorprende que la variable Capacidad de
Aprendizaje organizacional (OLC) no medie en un sistema de educacion superior que
requiere continuamente la ampliacién del conocimiento de sus docentes para que sea
transferido a la comunidad institucional, lo cual puede estar explicado por muchas razones
como por ejemplo la inconformidad de algunos profesores con la falta de motivacién para
promover proyectos innovadores y nuevas ideas, la suficiencia académica de los profesores
que no les permite ver las ventajas del aprendizaje organizacional o la falta de
cumplimiento real y efectivo del sistema OLC por parte de la organizacion que como se

explica en el marco tedrico: segun Jerez-Gémez et al. (2005), requiere cuatro condiciones.

Para futuros estudios seria importante ampliar la muestra a otras organizaciones de
diferentes sectores con el fin de refrendar los resultados y asi poder universalizarlos. De
igual forma, seria interesante incluir al modelo el impacto que tendrian otras variables
como la confianza en la organizacién y el Team Member Exchange sobre el desempefio de

los individuos.
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ANEXOS

Variable | promedio | variable | promedio | variable | promedio | variable | promedio
FLEX1 5.83 FLEX14 5.36 FLEX27 6.45 L40 5.73
FLEX2 5.55 FLEX15 4.83 FLEX28 5.97 L41 5.61
FLEX3 6.05 FLEX16 6.12 FLEX29 5.99 L42 4.98
FLEX4 5.52 FLEX17 6.37 FLEX30 6.11 L43 4.54
FLEXS5 6.02 FLEX18 5.89 FLEX31 6.39 L44 4.53
FLEX6 5.53 FLEX19 5.95 L32 5.39 L45 433
FLEX7 5.92 FLEX20 6.25 L33 5.30 PP46 6.35
FLEX8 5.86 FLEX21 6.44 L34 4,74 PP47 6.59
FLEX9 6.29 FLEX22 6.27 L35 4.59 PP48 6.23
FLEX10 5.92 FLEX23 6.45 L36 4,98 PP49 6.39
FLEX11 6.11 FLEX24 6.02 L37 5.01 PP50 6.46
FLEX12 6.25 FLEX25 6.16 L38 4.95 PP51 6.51
FLEX13 6.45 FLEX26 6.29 L39 5.26 PP52 6.22

Tabla 6: Promedios por Item
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