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Descripcion: El aprendizaje interorganizacional ha adquirido mayor importancia en los
ultimos veinte afios debido a la necesidad que han enfrentado las organizaciones al
tener que compartir conocimiento para aumentar su ventaja competitiva y su
crecimiento econémico. El tema ha sido abordado, desde la mitad del siglo XX, a
partir de la perspectiva del aprendizaje organizacional; sin embargo, en lo que se
refiere a la investigacién sobre el nivel interorganizacional, quedan adn temas por
resolver. El presente trabajo de investigacion, basado en el modelo de Crossan, Lane
y White (1999) sobre aprendizaje organizacional y sus actualizaciones posteriores
realizadas principalmente por Castafieda y Pérez (2005), busca, a partir de una
perspectiva cualitativa etnometodolédgica, realizar una contribucion en dos
direcciones: por una parte, a partir de los aportes realizados por Chen, Hung y Tseng
(2010), describir las capacidades que deben desarrollar las organizaciones para que
se produzca el aprendizaje entre ellas y, por otra parte, integrar el concepto de
conductas asociadas al aprendizaje interorganizacional, analizando cuales de estas
conductas se presentan cuando se desarrollan iniciativas de gestionar y compartir el
conocimiento. De acuerdo con lo anterior, se identificaron tres capacidades
(capacidad de absorcion, transparencia y receptividad) que son desarrolladas por las
organizaciones participantes en iniciativas de aprendizaje entre ellas.
Adicionalmente, se describen tres conductas (evidenciar pertenencia, compartir
experiencias y replicar experiencias) que son utilizadas en las redes creadas para
gestionar el conocimiento y lograr aprendizaje interorganizacional en su interior.
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6. Metodologia:

Disefio de la investigacion

La presente investigacion asumié un abordaje cualitativo desde la ethometodologia.
La razon por la cual se escogio este enfoque es que este se centra en el como de las
actividades dentro de grupos y comunidades especificas. En palabras de Martinez
(2006), desde este abordaje se trata de llegar a construcciones de estructuras del
comportamiento humano, es decir, a procesos explicativos que integran procesos
motivacionales, intencionales y funcionales a patrones de conducta humana.

Dado el interés por identificar las capacidades y las conductas asociadas a la
creacion y transferencia de conocimiento en los observatorios de responsabilidad
social, la etnometodologia permite, de acuerdo a lo planteado por Martinez (2006),
especificar la esencia de las practicas sociales dentro de dominios altamente
circunscritos o especializados del conocimiento y de la accion. La etnometodologia
tiene por objeto, segun Sandoval (1997), el estudio de las actividades practicas, las
circunstancias practicas y el razonamiento sociolégico practico de comunidades
especificas. En este orden de ideas, en la presente investigacion se observaron y

describieron, desde las practicas de los observatorios, las capacidades y las



conductas asociadas a la creacién y transferencia del conocimiento. Adicionalmente,
el presente trabajo de investigacion se caracterizo, segun lo planteado por Galeano
(2004), por ser abierto y emergente: abierto, porque se tomo6 en cuenta tanto el
contexto situacional como el contexto convencional, y emergente, debido a que se
desarrolld6 desde la perspectiva circular en la que se comprende y construye, de
acuerdo con los hallazgos y condiciones de la investigacion.

El aporte al modelo original de Crossan, Lane y White y los mejoramientos
posteriores, como se expresa en la figura 2, consiste en identificar cuales son las
capacidades que se requieren para que se dé el aprendizaje en el nivel
interorganizacional y cuales son las conductas asociadas a la creacion, transferencia
y aplicacion de conocimientos en este nivel.

De acuerdo con lo planteado en los supuestos, en primer lugar, las capacidades que
presentan las organizaciones involucradas en experiencias de aprendizaje
interorganizacional son: capacidad de establecer contactos transparentes en las
interacciones que se producen (los comportamientos transparentes, segun Chen et
al. (2010) se refieren a las conductas que evidencian que el comportamiento de
compartir informacion no tiene otros intereses diferentes al de la colaboracion y el
crecimiento por parte de todos los involucrados). Luego, capacidad de entablar
relaciones de calidad, lo que, segun Chen et al. (2010), se refiere a que las
interacciones establecidas deben permanecer en el tiempo y estar atravesadas por
valores como la lealtad y el compromiso con el otro. Después, las organizaciones
involucradas deben ser receptivas, lo cual, en términos de Chen et al. (2010), se
refiere a la capacidad para aprender de las experiencias de otros identificandolas
como valiosas. Finalmente, las organizaciones deben tener capacidad de absorcion,
la cual segun los autores se refiere a la capacidad de reconocer el valor en la
informacion nueva y aplicarla para el logro de objetivos estratégicos.

En segundo lugar, las conductas asociadas al aprendizaje entre organizaciones son:
evidenciar pertenencia, la cual se entiende, segun lo planteado por Knight (2002),
como pertenecer a. Por consiguiente, es importante traducir este sentido de identidad
por parte de la red, en conductas orientadas a evidenciar la intencion de la institucion

en participar e ingresar a la red, ya que la pertenencia a ella deriva en beneficios



para las organizaciones que participan. En este sentido, desde la voluntad de
pertenecer se evidencia también en el hecho de querer participar de la creacion,
transferencia y aplicacién de nuevos conocimientos aprendidos en red, es decir,
implicando varios actores y perspectivas.

La siguiente conducta asociada al nivel interorganizacional del aprendizaje es el
compartir experiencias, la cual, segun Knight (2002), evidencia un nivel de
aprendizaje desde lo comportamental dentro de la red. Asimismo, a partir del
intercambio de experiencias, las organizaciones que participan de la red pueden
obtener informacién sobre las formas en que los otros realizan alguna practica para,
de esta manera, poder replicar la experiencia. Este punto estd directamente
relacionado con el desempefio o la evaluacion de la experiencia compartida, pues en
la medida en que se evidencie éxito en la préactica revelada, existirA mayor
probabilidad de ser replicada por las otras organizaciones participantes.

Finalmente, se encuentra la conducta de replicar experiencias. A partir de ella, las
organizaciones utilizan los conocimientos compartidos en la red para mejorar sus
procesos dentro de la organizacion. Como lo plantea Knight (2002), cuando cita a
Dyer y Noboeoka, el interés principal de algunas redes creadas para compartir

conocimiento es mejorar procesos y optimizar actuaciones en la organizacion.

Participantes

La investigacion se desarroll6 en los observatorios de responsabilidad social
universitaria que se realizan en Colombia y en América Latina y el Caribe, en los
cuales participan instituciones educativas, asi como agremiaciones que se encargan
de compartir conocimientos y buenas practicas de responsabilidad social dentro de
cada una de ellas, con el fin de extender su experiencia y hacerla formal, dentro de
un ambito de aprendizaje que impacte politicas a nivel nacional e internacional, en
relacion con el tema de responsabilidad social universitaria y empresarial en general.
El Observatorio de Responsabilidad Social Universitaria Colombia tiene veinte
miembros y el Observatorio Regional de Responsabilidad Social para América Latina
y el Caribe tiene seis instituciones interesadas en compartir conocimientos y

experiencias en torno al tema de la responsabilidad social en el contexto de América



Latina y el Caribe. De cada una de estas dos grandes redes se escogié una terna
entre sus participantes, que fueron seleccionados por su nivel de participacion en la
red y por la capacidad que tenian para determinar los procesos que se han generado
en relacion con el logro de objetivos dirigidos al aprendizaje de nuevos
conocimientos relacionados con la responsabilidad social. En el caso del
Observatorio de Responsabilidad Social Universitaria Colombia, se realizd la
entrevista a los siguientes miembros de la red:

e Presidente del Consejo Superior del Observatorio: representante de la

Fundacién Universitaria Monserrate.

e Secretaria Ejecutiva: representante de la Universidad del Rosario.

e Representante en la red de la Universidad Catolica de Colombia
En cuanto al Observatorio de Responsabilidad Social para América Latina y el Caribe
se entrevistard a las siguientes personas:

e Consultor Orsalc.

e Representante en la red de la Universidad Catélica de Colombia.

e Secretario ejecutivo ORSALC.

Finalmente, es importante definir el rol que los participantes asumen en la red ya que
ellos no participan como individuos sino como representantes de las instituciones a
las que pertenecen; por lo tanto, sus aportes seran desde los aprendizajes
institucionalizados en cada institucién representada. No se haran publicas las
identidades de estas personas debido a acuerdos de confidencialidad establecidos

previamente a la investigacion.

Técnicas de recoleccion de datos

Se utilizaron dos técnicas: la primera fue la observaciéon participativa, que, de
acuerdo a lo expuesto por Sandoval (1997), sirve como herramienta para registrar las
realidades humanas del problema de investigacion desde adentro. Para ello se
emplearon el diario de campo (Apéndice A) y el registro en video. En segundo lugar

se aplico la entrevista en profundidad, la cual permite un mayor acercamiento a la



experiencia de cada participante en las dinamicas del observatorio en torno al
proceso de aprendizaje.
Las técnicas de recoleccion se usaron de la siguiente manera: en un primer momento
se realizaron tres procesos de observacion que serian registrados en video, a partir
de los cuales se buscaba comprender las dinamicas utilizadas por los individuos en
las sesiones organizadas por cada una de las redes. Estas observaciones fueron
registradas en videos. Adicionalmente se disefié un instrumento (entrevista a
profundidad), en la cual se establecen una comunicacion y construccion conjunta de
significados respecto al tema, con las cuales se busca ampliar las observaciones
realizadas previamente, tal como lo plantean Hernandez et al. (2010). La mirada que
se quiere dar desde el fendbmeno del conocimiento es la razon por la cual en esta
investigacion se propuso diseflar la entrevista a profundidad y utilizarla como
herramienta para obtener informacion sobre el proceso. A partir de lo anterior se
pretendio analizar el como, dentro del fendmeno mismo, en un nivel intimo, segun los
constructos de los actores en los universos de las redes analizadas.
Las entrevistas a profundidad estuvieron compuestas por preguntas guia, que
buscaban resolver la veracidad de los supuestos planteados por la autora en el
aparte anterior.
De acuerdo con la vigilancia de los factores éticos que implica la grabacién en video
y audio de las sesiones que se trabajan en los observatorios como material de
investigacioén, se utilizé el consentimiento informado del Apéndice B, para garantizar
el respeto por los derechos de los participantes.
A partir de lo planteado por Hernandez et al. (2010), el proceso que se desarrollé
posteriormente a la recoleccion de datos estuvo compuesto por las siguientes
etapas:

e Organizacién de la informacion.

e Determinacion de la unidad de analisis.

e Codificacion de unidades.

7.Conclusiones:




Se puede concluir que para que se facilite la fase de aprendizaje interorganizacional
(Crossan, Lane y White, 1999), (Castafieda y Fernandez, 2007), existen capacidades
y conductas asociadas que aportan a la creacién, transferencia y aplicacién de
nuevos aprendizajes por parte de las organizaciones participantes. Estas
capacidades son, la capacidad de absorcién, la transparencia y la receptividad
(Chen, Hung y Tseng, 2010). De otra parte, las conductas asociadas (Knight, 2002)
son evidenciar pertenencia, compartir experiencias y adoptar o adaptar innovaciones
en los procesos (Zaghab, 2011).

Es importante que futuras investigaciones se centren en el tema del aprendizaje
entre organizaciones en un nivel posterior que en la presente investigacion no fue
abordado; se refiere a la réplica de las experiencias compartidas, ya que es alli
donde el proceso de aprendizaje se completa al aplicar el conocimiento aprendido en
las organizaciones, evidenciando resultados y cambios significativos. Esto debido a
gue las organizaciones investigadas dejan la puerta abierta hacia el universo de la
aplicacion de nuevos aprendizajes y su estudio, a propoésito de la falta de mediciones
y observaciones que evidencien resultados en este sentido. El anterior
planteamiento abre la posibilidad de nuevas indagaciones sobre el tema por cuanto
permite evidenciar qué pasa cuando las organizaciones acceden a la informacién y

deciden replicarla.

8. Anexos:
APENDICE A
FORMATO DE NOTAS DE CAMPO
Observador:
Lugar:
Fecha de observacion: Hora: de a
Fecha de trascripcion: Hora: de a

Ubicacién:




Situacion:

Preguntas: ¢?

Aportes a la construccidn teorica:

Observaciones generales:




APENDICE B
CONSENTIMIENTO INFORMADO

Titulo de la Investigacion: Analisis de las capacidades y conductas asociadas al aprendizaje
entre organizaciones, a partir de la experiencia de observatorios de responsabilidad social.
Objetivo de Investigacion: Identificar cuéles son las capacidades de la organizacion y las
conductas asociadas de aprendizaje entre organizaciones segun la experiencia de los
observatorios de responsabilidad social.
¢Qué se propone este estudio? Realizar entrevistas a profundidad con cada uno de los
participantes involucrados.
¢Cdmo se seleccionaran los participantes? La muestra estard compuesta por tres personas de
cada una de las redes, como se especifico en el apartado anterior. Cada una de estas personas
debera poseer como minimo una de las siguientes caracteristicas, a fin de lograr un mejor
acercamiento al fendmeno en cuestion:

a. Amplio conocimiento sobre el proceso adelantado por cada una de las redes.

b. Participacion activa en cada una de las redes.
Adicionalmente se debera asistir a tres sesiones de trabajo de los observatorios, con el fin de
grabar en video las practicas que alli se desarrollen.
Cantidad y edades de los participantes: Se entrevistara a seis personas mayores de edad que
conformen los observatorios de responsabilidad social.
Tiempo requerido: Para cada entrevista se dispondra de un tiempo aproximado de una hora.
Las sesiones de trabajo duraran aproximadamente dos horas cada una.
Riesgos y Beneficios: El estudio no conlleva ningin riesgo y el participante no obtendra
ningun beneficio.
Compensacion: No se dard ninguna compensacion econémica por participar.
Confidencialidad: El proceso serd estrictamente confidencial. Los nombres de los
participantes, asi como la informacion particular recolectada, no seran utilizados en ningin
informe cuando los resultados sean publicados.
Participacion voluntaria: La participacion es estrictamente voluntaria
Derecho para retirarse del estudio: Los participantes tendran derecho a retirarse de la
investigacion en cualquier momento. No habra ningln tipo de sancién o represalia.
A quién contactar en caso de preguntas:
Investigadora: Claudia Serrano Rodriguez
Director de Tesis:  Delio Ignacio Castafieda Ph.D.
AUTORIZACION:
He leido el procedimiento descrito en la parte superior. El investigador me ha explicado el
estudio y ha contestado mis preguntas. Voluntariamente doy mi consentimiento para
participar de la presente investigacion y de grabar en video o sonido cualquier informacion
suministrada en las entrevistas 0 en las sesiones de trabajo. He recibido copia de este
procedimiento.

Firma del participante:
Fecha:




