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1. Titulo 
 

 
APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL COMO FACTOR DE CAMBIO EN LA  
FACULTAD DE ENFERMERÍA DE LA UNIVERSIDAD DE CARTAGENA 

 
 
2. Planteamiento del problema 
 

Todas las organizaciones en el siglo XXI, experimentan transformaciones en 

sus procesos  a raíz de los revolucionarios avances en la tecnología de  

información,  la competencia por los recursos y los desafíos que presenta una 

sociedad cada vez más informada y demandante de nuevos conocimientos, 

hecho que hace necesario el aprendizaje tanto de las personas como de la 

Organización para atender  de manera más efectiva las demandas. Es decir, el 

aprendizaje  es el motor definitivo del progreso; además, se constituye en una 

actividad social donde el conocimiento y las habilidades de los individuos se 

ponen en práctica para lograr una permanente mejora y un mayor nivel de 

competencia entre los miembros de la organización.  

 

El aprendizaje puede darse en una organización de diferentes maneras, de 

acuerdo con su estructura, la cultura personal  y de comportamiento de los 

miembros pertenecientes a la organización, las políticas, y a través de 

diferentes vías formales e informales. El reto para todas las empresas es 

implementar un sistema de gestión para enfrentar estos cambios y crear 

estructuras de funcionamiento organizacional más flexibles y con un nuevo 

estilo de liderazgo que aporte resultados significativos en el mejoramiento de la 

organización.  

 

El programa de Enfermería de la Facultad Ciencias de la Salud de la 

Universidad de Cartagena no es ajeno a esta problemática ya que a diario se 

enfrenta a los cambios tecnológicos y a la velocidad con que se produce la 

información en el  contexto propio de su que hacer como es la educación 

superior, además de enfrentar todas aquellas barreras de aprendizaje que los 
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procesos de cambio generan y que impiden un mejor desempeño en el 

aprendizaje de los conceptos y la aplicación de estos para el mejoramiento de 

la organización.  Motivo  por el cual es necesario  dar respuesta a los 

siguientes interrogantes: ¿Cómo aprenden las personas  de la facultad de 

enfermería de la universidad de Cartagena? ¿Qué herramientas utilizan para 

aprender las personas? ¿Reconocer  las distintas barreras que se presentan en 

el proceso   de aprendizaje en la facultad de enfermería de la universidad de 

Cartagena? ¿Cómo el aprendizaje conduce a identificar procesos de cambios 

en tecnologías y avances investigativos en su campo de estudio? Todas estas 

preguntas se concentran en un solo interrogante ¿es el proceso de aprendizaje 

organizacional  un factor de cambio en la facultad de enfermería de la 

universidad de Cartagena? 
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3. Objetivos 
 

3.1. Objetivo General 
 
Analizar el  Proceso de Aprendizaje  Organizacional  como Factor  de Cambio 

en la Facultad de  Enfermería de la Universidad de Cartagena,  con el propósito 

de implementar acciones y/o estrategias de mejoramiento. 

 
3.2. Objetivos Específicos 

 
� Identificar  formas de aprendizaje y de cambios organizacional 

que se presentan en la facultad de Enfermería de la Universidad 

de Cartagena. 

 
� Estudiar los niveles de aprendizaje organizacional que permitan 

identificar niveles de cambio en la facultad de enfermería de la 

Universidad de Cartagena. 

 
� Proponer acciones que permitan afianzar el aprendizaje 

organizacional como factor de cambio en la facultad de 

enfermería de la universidad de Cartagena. 

 
� Identificar las barreras del Aprendizaje Organizacional que se 

presentan para el aprendizaje organizacional en la facultad de 

enfermería de la universidad de Cartagena. 
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4. Justificación  
 
Vivimos en la era del conocimiento y la tecnología donde la calidad de la 

información y la capacidad de procesarla, son factores claves para el éxito o 

fracaso personal u organizacional, por ello, la investigación que se va ha 

realizar es de gran importancia para el programa de enfermería ya que le 

permitirá a los directivos conocer como aprenden sus profesores y que 

herramientas utilizan para tal efecto,  tomar mejores decisiones mas acorde  a 

las exigencias del medio. 

 

Por otro lado, la evolución rápida del mundo hace necesaria fortalecer nuestra 

capacidad de adaptación, es decir, no solo hay que ponerse al día, sino 

prepararse para adelantarse y prever  los cambios. En este sentido, la  

organización, al igual que las personas debe estar en continuo aprendizaje que 

le permita actualizar y desarrollar las capacidades relacionadas con la 

obtención de información, procesamiento y creación del conocimiento. 

 
Siendo el programa de enfermería  de vital importancia para la salud del 

individuo es indispensable analizar su actual proceso de aprendizaje, de tal 

manera que se debe realizar este trabajo  para buscar una mayor eficiencia en 

el programa. 

 
El  desarrollo de esta actividad es  netamente administrativa y refleja la filosofía 

investigativa del programa de Administración de Empresas, en donde se  

pondrán en práctica los conocimientos adquiridos en las asignaturas de 

administración y se aplicará nuevos conceptos que aprenderemos a lo largo del 

proceso de investigación. 

 
Con este trabajo esperamos contribuir con nuestro conocimiento y espíritu 

investigativo  para crear a nivel organizacional conciencia de lo valioso que es 

aprender  a aprender.  
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5. Marco Teórico 

Durante muchos años el aprendizaje organizacional ha sido estudiado por un 

amplio numero de investigadores, en donde todos han expuestos sus 

diferentes teorías llegando a conclusiones similares. 

Para la perspectiva teórica que considera el aprendizaje organizacional como 

un proceso de adaptación, las organizaciones desarrollan un comportamiento 

de ajuste a los requerimientos del entorno y del interior mismo de la 

organización, permitiendo así la supervivencia y el desarrollo de la misma. Las 

organizaciones eficaces serán aquellas que cuenten con la capacidad de 

predecir los cambios en el entorno y desarrollar las estructuras adecuadas que 

permitan implementar las estrategias para hacer frente a dichos cambios. Cyert 

y March,  

Definen el aprendizaje organizacional como un ajuste del comportamiento de la 

organización como respuesta a las variaciones del entorno1.  

En la década  de los 70’s aparecen importantes exponentes cuyas definiciones  

fueron muy  significativas para la época entre ellas tenemos: 

El aprendizaje organizacional es la detección y corrección  del error; El 

aprendizaje organizacional ocurre cuando “los individuos de la organización 

experimentan una situación problemática y se preguntan por el comportamiento 

de la organización”.  

“Básicamente las organizaciones que desarrollan el aprendizaje organizacional 

inician con simples procesos antirutinarios, que no cuestionan la estructura de 

la organización, sus interrelaciones con el entorno, sus valores o sus procesos 

de toma de decisiones. Luego se adentra en un segundo nivel en el que se 

busca la reestructuración organizacional, siempre partiendo desde el 

aprendizaje individual, y que cuestiona la racionalidad detrás de las acciones. 

Por  otra parte, el aprendizaje, para que pueda ser considerado organizacional, 

                                            
1 Cyert y March,  Teoría del comportamiento de la empresa”), Ed Prentice-Hall. 1963, Pág. 15 -
17. 
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debe ser incorporado  mediante artefactos epistemológicos (mapas, memorias 

y programas) que se encuentren en el ambiente de la organización”2.    

Otro aporte significativo es el de  FIOL y LYLES (1985). Definen el aprendizaje 

organizacional como el proceso que emplea el conocimiento y el entendimiento 

orientado al mejoramiento de las acciones. 

 

Por lo tanto el aprendizaje organizacional es  una actividad social donde el 

conocimiento y las habilidades se desarrollan como parte de la organización, se 

ponen en práctica y son integrados como oportunidades para optimizar el 

aprendizaje, además  requiere un aporte activo de las personas en el desarrollo 

de  

Las actividades a partir del que hacer cotidiano, a través de las cuales exploran 

y descubren nuevos conocimientos en la búsqueda de respuestas y soluciones, 

logrando un sentido de pertenencia y apropiación de metas y objetivos 

organizacionales. 

 

Desde esta concepción, el aprendizaje no solo representa la adquisición de 

nueva información y habilidades sino, fundamentalmente, una actividad social 

que se expresa en las organizaciones que permite recoger e integrar distintas 

experiencias, conocimientos, habilidades y destrezas en torno a una 

comunidad, donde unos aprenden de otros y todos trabajan por un fin común. 

La clave es entender el aprendizaje como inseparable del trabajo cotidiano 

donde se abren espacios para abordar los problemas, aclarar diferencias y 

fomentar una concepción de sentimiento mutuo con la organización; implica 

canalizar las acciones individuales, grupales y organizacionales en ambientes 

de trabajo flexibles, adaptables y exitosos, elevando la calidad del trabajo de 

las personas y equipos, manteniendo un proceso continuo de desarrollo 

organizacional.3 

 

                                            
2 Argyris,  C. y Schon, D. (1978), Organization learning: A theory of action perspective , U.S.A., 
Addison Wesley.  Pag. 12 -15  
3 FIOL, C. y LYLES, M. (1985: 803-13) "Organizational learning", Academy of Management 
Review, No. 10.  Pág. 10 - 12 . 
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En este sentido Shrisvastava. En su libro afirma que a partir de la década de 

los 70 y en especial durante la de los 80, se produce un creciente interés en el 

estudio del aprendizaje organizacional, en este período, se desarrollan 

diferentes perspectivas teóricas, las cuales se pueden resumir en la 

conceptualización del aprendizaje organizacional como:  

1.  Proceso de adaptación 

2.  Conjunto de significados compartidos 

3.  Relación entre proceso y resultados 

4. Resultado de la experiencia institucional.4  

La década de los  90 la inicia Peter Senge con su famoso libro la “Quinta 

Disciplina”, publicación que a contribuido a la popularización del aprendizaje 

organizativo con originalidad y bajo una  perspectiva sistemática.  Afirmaba   

que el aprendizaje organizacional radica en la comprensión global de la 

organización y de las relaciones entre sus partes componentes; enmarca su 

concepción en una perspectiva sistémica. Senge entiende el aprendizaje de un 

modo peculiar: "el verdadero aprendizaje llega al corazón de lo que significa ser 

humano, a través del aprendizaje nos recreamos a nosotros mismos, a través 

del aprendizaje nos capacitamos para hacer algo que antes no podíamos, a 

través del aprendizaje percibimos nuevamente el mundo y nuestra relación con 

él, a través del aprendizaje ampliamos nuestra capacidad para crear, para 

formar parte del proceso generativo de la vida".5  

Este pensamiento también es compartido por  Marquardt  (1996) el cual 

plantea: Una organización que aprende, es aquella que aprende 

colectivamente y se transforma continuamente para recoger, gestionar y utilizar 

mejor el conocimiento, para el éxito de la empresa.6  

                                            
4 Shrisvastava. “Aprendizaje Organizacional como estrategia para el desarrollo” (1983) 
Academy of Management   Pág. 20 - 23 
5 Peter Senge “La quinta  disciplina” (Ed Granica,) 1994. Pág. 28 - 30 
6 Marquardt  “Building the learning organizations” (1996) Pág. 18. 
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Por otro lado NONAKA I y TAKEUCHI. Definen el aprendizaje organizacional 

como el proceso mediante el cual, organizadamente, se amplifica el 

conocimiento creado por los individuos y se cristaliza como parte del sistema 

de conocimientos de la organización.7  

Otro de los exponentes representativos  como factor de cambio de aprendizaje 

organizacional fue Nekane Aranburo (2.000), señala: Que el aprendizaje de la 

organización está asociado, al cambio del comportamiento organizativo y  a la 

creación de una base de conocimiento mediante la cual se integran 

conocimientos, habilidades y actitudes para conseguir cambios o mejoras en la 

conducta. Por lo tanto el aprendizaje es una acción que toma el conocimiento 

como imput  y genera nuevo conocimiento. Además se puede aprender 

simultáneamente en más de un nivel y no exclusivamente en un único nivel. 8  

Las definiciones de  Aprendizaje Organizacional son muy numerosas, cada 

definición ofrece una aproximación distinta al aprendizaje organizativo  y debido 

a que no siempre el aprendizaje es un proceso voluntario, organizado o 

consistente sino que responde a una característica especifica como las 

competencias en el entorno, podríamos  decir que todas las definiciones 

anteriores no deben considerarse contradictorias, sino complementarias, 

porque el aprendizaje organizacional puede ser comprendido simultáneamente 

como una respuesta a los cambios del entorno, o como un proceso en el cual 

las organizaciones adquieren y crean nuevas capacidades  a través de sus 

integrantes  con el fin de convertirlo en conocimiento institucional que le 

permita a la empresa adaptarse al cambio. Por ello todas las definiciones 

anteriores son importantes para que la organización tenga la guía que le 

permita ir avanzando en el desarrollo de los conceptos necesarios para 

desarrollo del conocimiento institucional. 

 

 

 
                                            
7 NONAKA, I. y Takeuchi. “La Organización Creadora de Conocimiento” (1999), Pág.19 - 
221988: 57-73),  California Management Review, Vol. 30  
8 Nekame Aranburu. “Aprendizaje Organizativo y Gestión del Cambio” Universidad de Deusto. 
San Sebastian. 2000. Pág. 25 - 28 
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5.1. Barrera del aprendizaje organizacional 
 

Otro de los aspectos importantes del aprendizaje organizacional, es lo 

relacionado con las barreras del aprendizaje, para este trabajo la expresión 

Barrera para el aprendizaje organizacional se entenderá  como toda limitante o 

restricción de las prácticas organizacionales que impiden un aprendizaje 

significativo para el logro de metas y objetivos. 

 

Entre los diferentes autores mencionamos a los siguientes; 

 

 

Barreras al aprendizaje organizacional según Argyris. 

 

Los aportes realizados  por Argyris C. de Cómo vencer las barreras 

organizativas. (1993), Pag 25 a 42.  Son contribuciones para ampliar el 

concepto que se tiene de este tema para conocer de una forma mas eficiente 

las limitantes que tiene el aprendizaje en una organización,  algunos conceptos 

que maneja el autor con respecto a las barreras son los siguientes. 

 

• La “Incompetencia competente” corresponde con aquellas situaciones en 

las que la acción de los individuos produce resultados contraproducentes para 

sus intenciones, por actuar de acuerdo con sus “teorías en uso”. En efecto, con 

frecuencia los individuos cometen errores o incongruencias sin ser conscientes 

de ello. Son fieles a sus “teorías en uso”, que no cuestionan, y por ello, no son 

capaces de descubrir que éstas orientan su acción de forma equivocada. En 

estos casos, los individuos son limitados y poco listos, precisamente, por 

aplicar competentemente sus “teorías en uso”. 

 

• Las “Rutinas defensivas”; son acciones o prácticas que impiden a los 

individuos o partes de la organización experimentar miedo o confusión”. Éstas 

tienden a ser adoptadas por los individuos para protegerse de los efectos de 

situaciones perjudiciales o amenazadoras. Es frecuente su adopción cuando 

éstos tratan de evitar o ignorar los errores cometidos o las consecuencias 
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negativas de sus acciones, y se comportan como si nada hubiera ocurrido. En 

estos casos, los individuos son incapaces de aprender, al no ser capaces de 

admitir los errores y reorientar su acción para corregirlos, lo cual dificulta, en 

consecuencia, el aprendizaje de los mismos y de la organización. 

 

• El “Autoengaño” se identifica con aquellas situaciones en las que los 

individuos permanecen ciegos a las incongruencias de sus acciones o bien 

niegan que éstas existan,  o  incluso, si no pueden hacer ni lo uno ni lo otro, 

culpan a otras personas de ser las causantes de las mismas. De este modo, el 

aprendizaje, tanto individual como organizativo, no se ve favorecido, al no 

aceptarse la posibilidad de mejorar las propias acciones mediante la corrección 

de las incongruencias. 

 

• El “Malestar organizativo”  es la situación que se deriva de la práctica 

extendida del autoengaño. Cuando muchas personas de la organización se 

niegan a aceptar las incongruencias y los errores, se crea un clima de malestar 

generalizado. La gente no se siente bien pero, al mismo tiempo, es incapaz de 

cambiar la situación. Los síntomas del “malestar organizativo” son, de acuerdo 

a Argyris, los siguientes: 1) criticar a la organización, pero sin aceptar la 

responsabilidad de corregir los errores; 2) acentuar lo negativo, minimizando lo 

positivo; 3) aceptación de valores que se saben irrealizables, pero actuando 

como si no lo fuesen. 

 

Barreras  al aprendizaje  de una organización según  Peter Senge.  

 

En su obra la quinta disciplina el  Autor Plantea las siguientes barreras o 

condiciones que constituyen Obstáculos para que una organización aprenda; 

éstas son: 

 

• “Yo soy mi puesto”: cuando las personas de una organización sólo se 

preocupan por las tareas propias de su puesto y no sienten ninguna 

responsabilidad por el efecto de su actividad en otras partes de la organización, 

ni por lo que ocurre en el resto de la misma, se dificulta el aprendizaje. La falta 
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de visión sistémica impide el necesario Intercambio entre personas para que el 

aprendizaje se produzca. 

• “El enemigo externo”: se refiere a la práctica generalizada de echar la culpa 

de los errores a los demás, y no reconocer nunca los propios errores. Esto 

imposibilita la corrección de los mismos, así como el cuestionamiento de las 

premisas en las que se fundamentan las propias acciones, lo cual impide, de 

este modo, el aprendizaje. 

 

• “La ilusión de hacerse cargo”: esta “ilusión” consiste en pensar que 

responder con agresividad a los problemas es sinónimo de pro actividad, esto 

es, de hacerse cargo de los mismos y afrontarlos antes de que estallen. La 

agresividad es, a menudo, reactividad disfrazada, más que pro actividad, y 

conduce al bloqueo del aprendizaje. 

 

• “La fijación en los hechos”: consiste en prestar atención tan sólo a lo 

inmediato, sin ir más allá de los problemas visibles e ignorando aquellos 

procesos soterrados y a largo plazo, que constituyen la causa de problemas 

futuros. Esta miopía condena a la organización a la reactividad, imposibilitando 

la adopción de comportamientos proactivos y de soluciones creativas a los 

problemas. El aprendizaje a nivel “generativo” es así bloqueado, quedando 

espacio, únicamente, para un aprendizaje meramente “adaptativo”. 

 

• “La parábola de la rana hervida”: hace referencia a la incapacidad de ver 

cambios lentos y graduales, siendo solamente sensibles a los cambios rápidos 

y bruscos. Como consecuencia de dicha incapacidad, la organización adopta 

medidas para adaptarse a estos últimos, pero no para adaptarse a los 

primeros. El resultado es, a menudo, que para cuando se da cuenta de éstos 

ya es demasiado tarde y, entonces, no tiene tiempo de adaptarse. Por lo tanto, 

su ceguera le impide aprender y prepararse para el futuro.  

 

• “La ilusión de que se aprende con la experiencia”: muchas organizaciones 

asumen que se aprende mejor de la experiencia, sin tener en cuenta que, en 

muchas ocasiones, no es posible experimentar directamente las consecuencias 

de determinados actos o decisiones importantes. Algunos actos o decisiones 
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tienen consecuencias a muy largo plazo. La creencia de que la experiencia 

directa constituye la fuente principal de aprendizaje, puede impedir la 

comprensión de muchos fenómenos que tienen efectos a largo plazo, limitando, 

por lo tanto, la capacidad de aprendizaje real de la organización. 

 

                    

• “El mito del equipo administrativo”: o mito que se concreta en la creencia 

de que el equipo directivo está formado por un grupo de personas capacitadas 

para resolver todos los problemas. Esta creencia puede obstaculizar 

claramente el aprendizaje, en aquellos casos en que el equipo directivo no 

tenga capacidad para resolver determinados problemas. En estos casos, 

resulta más inteligente y constructivo reconocer con humildad la propia 

limitación para hacer frente al problema o problemas planteados.  

 

Barreras  al aprendizaje  de una organización según March y Leavit.9 

 

Estos autores identifican dos barreras que pueden dificultar que la organización 

aprenda: 

 

• El “Aprendizaje supersticioso”: consiste en creer que determinadas rutinas 

o formas de hacer conducen al logro de resultados exitosos, sin tener ninguna 

prueba que evidencie que esto es cierto e, incluso, existiendo pruebas que 

demuestran lo contrario.  Esta creencia impide la revisión de dichas rutinas y, 

por lo tanto, el aprendizaje de la organización. 

 

• Las “Trampas de competencia” con frecuencia, la adquisición de un alto 

grado de competencia en la práctica de una determinada rutina o forma de 

trabajo dificulta el aprendizaje, pues las personas se muestran reacias a 

abandonar rutinas que dominan, y a tener que realizar el esfuerzo asociado al 

aprendizaje de otras nuevas rutinas. 

 

 

                                            
9 Según March y Leavitt, citados por el profesor Chris Argyris en su libro “Conocimiento para la 
Acción" (Granica, 1999). Pág. 52 - 54 
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5.2. Herramientas del aprendizaje organizacional 

Las herramientas son procedimientos que aumentan la capacidad de hacer 

ciertas tareas. En el aprendizaje organizacional existen una gran variedad de 

herramientas utilizadas por los individuos para el aprendizaje en las 

organizaciones.10 

Afirma que son  Demasiado numerosas para cubrir en detalle, sino que 

incluyen una amplia gama de habilidades del aprendizaje y la creatividad en los 

siguientes grupos:  

• Encuesta: conjunto de preguntas normalizadas dirigidas a una muestra 

representativa de la población o instituciones con el fin de conocer 

hechos específicos.11   

• Entrevista, búsqueda de información, dialogo entre dos o mas personas 

que después de un proceso de interrogación efectuado por uno o varios 

entrevistadores permite obtener información importante  por el medio del 

entrevistado, sobre el tema investigado.12  

•  Creatividad - intercambio de ideas, asociación de ideas  

•  Dar sentido a las situaciones - la organización de la información y 

pensamientos  

• Tomar decisiones - de decidir cursos de acción, analizar de forma 

detallada las diferentes alternativas y tomar la determinación mas 

conveniente 

• Dialogo:   Conversación entre dos o mas personas, mediante la que se 

intercambia información y se comunican pensamientos.13   

• Trabajo en equipó Como medio de aprovechamiento de las  

habilidades            que  poseen los integrantes del grupo  y como 

elemento motivacional para el logro de los diferentes objetivos y metas. 

                                            
10 Bob Garratt, Harper Collins. En su libro “More Details La Organización de Aprendizaje”, 
(1994). Pág. 79 -  82 
11  Diccionario Enciclopédico Quillet Editorial Cumbre 2000. 
12  Ibidem 
13  Ibidem 
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5.3. Modelos de aprendizaje organizacional 

Un modelo es una representación de un objeto, sistema o idea, de forma 

diferente al de la entidad misma. El propósito de los modelos es ayudarnos a 

explicar, entender o mejorar un sistema. Un modelo de un objeto puede ser una 

réplica exacta de éste o una abstracción de las propiedades dominantes del 

objeto. 

Modelo de organización de David Kolb (1995). 

Podemos clasificar los modelos de aprendizaje en aquellos que se 

fundamentan en las capacidades de la inteligencia y los que se basan en la 

experiencia de los sujetos. Tal es el ciclo de aprendizaje de David Kolb, basado 

en el hacer, reflexionar, abstraer y hacer. El conocimiento es adquirido al 

mostrar el sujeto un cambio en la conducta como mecanismo de adaptación. 

David Kolb era un experto en administración de la Universidad Case Western 

Reserve, desarrolló un modelo de aprendizaje basado en experiencias. Para 

Kolb  "la experiencia se refiere a toda la serie de actividades que permiten 

aprender”.   

 

Su modelo cíclico considera cuatro componentes: 

Figura 1: componentes de modelo de Kolb. 

 

1.Experiencia concreta(EC): de inmersión en contacto con la experiencia del 

“aquí y ahora” . 
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2.- Observación reflexiva(OR): observación y recopilación de datos sobre esa 

experiencia, de la que el sujeto. 

3. Conceptualización abstracta(CA): formación de conceptos abstractos y de 

conclusiones de su experiencia. 

4. Experiencia activa(EA): compulsar hipótesis, aplicar las conclusiones a 

nuevas experiencias. 

Figura 2: componentes de la experiencia.  

 

El aprendizaje se vuelve eficaz cuando el individuo recorre convenientemente 

las cuatro fases, teniendo en cuenta que cada fase requiere la utilización de 

diferentes habilidades por parte del que aprende, en la práctica lo que sucede 

es que la mayoría de nosotros tendemos a especializarnos en una, como 

mucho dos, de esas cuatro fases. Dependiendo de la fase en la que nos 

especialicemos el contenido resulta más fácil (o más difícil) de aprender 

dependiendo de como nos lo presenten y de como lo trabajemos en el aula. La 

conceptualización es la fase más valorada en niveles de educación secundaria 

y superior.14  

 

Modelo de organización de  Argyris y Schon  (1978). 

                                            
14 David kold. Teoria Del Aprendizaje Experencial. Englewood Clifs. Pág. 256 - 259  
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Argyris y Schon (1978), hacen énfasis en el aprendizaje que surge como 

defensa ante la rutina, como tensión creativa que permanece en el seno de la 

organización, estimulando a los individuos a reexaminar las operaciones y 

tareas que realizan y que se originan de la dicotomía: deseos individuales – 

objetivos organizacionales. Reconocen la existencia de dos tipos de 

aprendizaje, el aprendizaje de ciclo simple (single loop learning) y el de ciclo 

doble (double loop learning ). 

Se produce un aprendizaje de ciclo simple cuando "los miembros de la 

organización responden a cambios en los entornos interno y externo de la 

organización, mediante la detección de errores que entonces corrigen, para 

mantener los rasgos centrales de la teoría organizativa vigente y el aprendizaje 

de ciclo doble se corresponde con aquellos tipos de autocrítica organizativa 

que resuelven incompatibilidades normativas mediante el establecimiento de 

nuevas prioridades y ponderaciones de las normas o mediante la 

reestructuración de las normas mismas, junto con las estrategias y asunciones 

asociadas.15  

Tenemos entonces dos aspectos del aprendizaje organizacional el individual y 

el colectivo, los cuales pueden reflejarse en el planteamiento de Peter Senge a 

través de cinco disciplinas: 

 

Modelo de organización de  Peter Senge  (1978). 

Pensamiento Sistémico: Es una manera de observar el mundo mediante 

arquetipos y conceptos que permiten lograr una visión integral de la realidad y 

de las conexiones entre los conocimientos y los objetos y situaciones 

dinámicas. 

Desarrollo personal: es una disciplina de crecimiento y aprendizaje personal, 

implica abordar la vida de manera creativa cultivando el espíritu mediante: 

1. Identificación constante de lo que es importante para la persona.  

                                            
15 CHRYS ARGYRIS y DONALD SCHON, “Aprendizaje Organizacional”  1978. Pág. 72 - 75 
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2. Aprender a ver la realidad con claridad.  

3. Visión integral de lo deseado y la realidad  

4. Incorporar lo aprendido a la práctica cotidiana.  

Modelos mentales Son generalizaciones hondamente arraigadas de las que 

tenemos poca conciencia. Son los paradigmas, las presunciones, las imágenes 

que nos formamos del mundo que nos rodea. 

Un ejemplo concreto de estas imágenes o modelos mentales están dados por 

los que tenía la industria norteamericana del automóvil a saber: 

• El fin principal de la compañía es generar utilidades.  

• Los autos son un símbolo de estatus.  

• El mercado norteamericano es distinto al del resto del mundo.  

• Los trabajadores están contratados para hacer no para pensar.  

• La visión segmentada del negocio es una fuente de eficiencia.  

Visión compartida: Es la manera de incorporarse ala organización mediante el 

compromiso y el apoyo organizacional, en este aspecto la cultura 

organizacional esta desplegada en toda su expresión como una cultura fuerte 

con arraigo y claramente orientada por la visión orientada a la competitividad. 

 

Aprendizaje en equipo. Es la capacidad de dialogar reconocer los obstáculos 

al aprendizaje y desarrollar la capacidad de discutir, resolver problemas, tomar 

decisiones y transformar mediante la generación de conocimiento.16  

Modelo de organización de  Nonaka, takeuchi  (1995). 

Se destaca en el año 1995 el modelo presentado por Nonaka, Takeuchi, en el 

que se representa el proceso de creación del conocimiento a través de 

generación de conocimiento de dos espirales de contenido epistemológico 

(forma en que se accede al conocimiento) y ontológico (forma en que este 

conocimiento se relaciona con la realidad objetiva). Es un proceso de 

interacción entre conocimiento tácito y explicito que tiene naturaleza dinámica 

                                            
16 PETER SENGE “La quinta  disciplina” (Ed Granica,) 1994. PAG 125 - 127 
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continua. Se constituye en una espiral permanente de transformación 

ontológica interna o conocimiento que sigue 4 fases las cuales se representan 

en la figura. Sin embargo, puede decirse que este ciclo de creación del 

conocimiento explica de forma muy general como ocurre el aprendizaje en la 

organización y deja a consideración de quien lo analice la interpretación de 

cada uno de los factores que pueden intervenir en este proceso. 

 

Figura 3. Creación del conocimiento. 

 

Fuente: Nonaka y Takeuchi (1995) 

Las implicaciones para el aprendizaje organizacional que surgen de las 

dimensiones de la creación de conocimiento de Nonaka y Takeuchi, 

(Empirismo), plantean que "para que el conocimiento individual se convierta en 

conocimiento organizacional se requieren que ciertas acciones eleven el nivel 

ontológico del conocimiento, al pasar de los individuos los grupos, y de los 

grupos a las organizaciones. Para que este conocimiento organizativo sea 

eficaz, es necesario que el capital humano de la organización reúna 

determinadas características que se sitúan en dos niveles: cultura y roles. 

Nonaka y Takeuchi.17 

 

5.4. Métodos para el aprendizaje organizacional 

                                            
17 La Organización Creadora De Conocimiento. Cómo las empresas japoneses crean la 
dinámica de la innovación (1995). PAG 81 – 83 
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El método es un medio utilizado para llegar a un fin. Autores como Peter  

Senge y Howard Gardner han desarrollado  conceptos,  elaborados con el fin 

de  conseguir el crecimiento  o mejoramiento de los diferentes métodos 

utilizados para alcanzar  de manera óptima el  aprendizaje organizacional.  

 

 

Método para el aprendizaje organizacional según Senge. 

 

 El autor, en su obra la quinta disciplina. Expone que una idea nueva se 

transforma en innovación básica cuando transforma la industria existente, 

Considera que para lograr una innovación en conducta humana, es preciso ver 

los componentes (tecnologías) como disciplinas, Las disciplinas para el 

aprendizaje. 

 

Método para el aprendizaje organizacional según Gardner. 

Este autor Establece relaciones entre Inteligencia, experiencia  y creatividad en 

el desarrollo de un buen aprendizaje. Considera que es el campo ocupacional 

es aquel  que emite juicios de valor acerca de la calidad del aprendizaje y en la 

medida en que un campo juzgue como competente a una persona, es probable 

que se tenga éxito en él. En la medida en que el campo acepte las 

innovaciones, una persona o su obra pueden ser consideradas creativas. Entre 

los diferentes métodos utilizados en el aprendizaje organizacional tenemos:   

 

5.5. El método de casos 

El método de casos es una extensión del método socrático, que utiliza el 

interrogatorio como un medio para encontrar la verdad. El método de casos fue 

iniciado en la Harvard Law School por Christopher Columbus Langdell, basado 

en la premisa de que en lugar de estudiar resúmenes abstractos de las normas 
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jurídicas, era mejor leer las opiniones judiciales, que más tarde se convertirían 

en ley. 

Consiste en el uso de "historietas" como herramienta pedagógica para 

contrastar los conocimientos aprendidos en el aula con su aplicación en 

situaciones reales. Exige asumir el papel de protagonistas - practicantes en vez 

de mantener una actitud de teorista-observador y, por tanto, obliga a los 

participantes en un curso de formación a intentar salvar la distancia entre teoría 

y práctica. 

Adicionalmente, crea un diálogo en el aula que rompe con los esquemas 

tradicionales de la lección magistral, implica a los participantes en su propio 

aprendizaje y facilita el trabajo en grupos. 

Los estudios de caso deben cumplir una serie de condiciones para asegurar su 

utilidad pedagógica, es un proceso laborioso, en el cual no hay reglas 

universales; para efectos de la comprensión se tienen unas etapas 

fundamentales:  

1. Definir el objetivo del caso identificar el área alrededor de la cual 

se va a presentar el caso. Esta requiere experiencia e 

imaginación.  

2. Desarrollo del contenido es una etapa de indagación y 

experimentación, debe ser dirigida por personas experimentadas.  

3. Escribir el texto de un caso: es algo similar a escribir el guión de 

una película, el autor debe tener en cuenta estilo contenido, 

longitud, temática y complejidad, para lograr un buen resultado.  

 

Adicionalmente   a las etapas mencionadas  con anterioridad, se deben tener 

en cuenta  otras características o atributos  que enriquecen el contenido y 

proporcionan  mejores  recursos   para elaborar de buena forma la 

identificación y elaboración de resultados. Entre estos se deben tener en 

cuenta los siguientes. 
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Ø Autenticidad: Ser una situación concreta, sacada de la realidad. 

 

Ø Urgencia de la situación: Ser una situación problemática que provoca un 

diagnóstico o una decisión. 

 

Ø Orientación pedagógica: Ser una situación que puede proporcionar 

información y formación en un dominio del conocimiento o de la acción 

 

Método de Aprendizaje Activo o de acción.  

Esencialmente el aprendizaje activo es el método que pretende alcanzar el 

desarrollo de las capacidades del pensamiento crítico y del pensamiento 

creativo. La actividad de aprendizaje está centrada en el educando. 

 Aprender en colaboración,  Organizarse. Trabajar en forma grupal, Fomentar 

el debate y la crítica, Responsabilizarse de tareas, Aprender a partir del juego, 

Desarrollar la confianza, la autonomía, y la experiencia directa, Utilizar la 

potencialidad de representación activa del conocimiento,  La representación 

activa y audiovisual del conocimiento se da a través de la interpretación de 

mapas conceptuales, diagramas y gráficos, actividades interactivas, 

presentaciones en computadoras (por ejemplo, en Flash o Power Point), etc. 

Capacitarse para lograr extender los modelos actuales del aprendizaje hacia 

niveles superiores de interactividad cognitiva. Atender a la diversidad. Selma 

Wassermann, “Estudio de casos como método de enseñanza”, Abril 1999 

 

5.6. Cambio. 

Uno de los aspectos relacionados con el aprendizaje organizacional es el  

cambio. 

El cambio se puede entender como  cualquier modificación observada que 

permanece con carácter relativamente estable. 
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Es un proceso proactivo de transformación que opera sobre la cultura 

organizacional. Las organizaciones están obligadas a desarrollarse frente a un 

entorno en el cual el cambio es constante, lo que significa preparar a la 

organización o a la mayor parte de ella para adaptarse a los cambios 

significativos en las metas y dirección de la misma. Según Storner (1990) El 

cambio debe ser una transición planificada donde se elaboren procedimientos y 

reglas que permitan que el proceso brinde resultados positivos. 

 

5.7. El cambio como elemento de mejoramiento en el aprendizaje  
organizacional. 

Es la capacidad de adaptación de las organizaciones a las diferentes 

transformaciones que sufra el medio ambiente interno o externo, mediante el 

aprendizaje. 

Los cambios se originan por la interacción de fuerzas, estas se clasifican en: 

• Internas: son aquellas que provienen de dentro de la organización, 

surgen del análisis del comportamiento organizacional y se presentan como 

alternativas de solución, representando condiciones de equilibrio, creando la 

necesidad de cambio de orden estructural; es ejemplo de ellas las 

adecuaciones tecnológicas, cambio de estrategias metodológicas, cambios 

de directivas, etc.  

• Externas: son aquellas que provienen de afuera de la organización, 

creando la necesidad de cambios de orden interno, son muestras de esta 

fuerza: Los decretos gubernamentales, las normas de calidad, limitaciones 

en el ambiente tanto físico como económico.18  

5.8. Relación cambio y aprendizaje organizacional 

El cambio y las organizaciones están estrechamente relacionadas, en esta 

relación se destacan las siguientes premisas: 

1. Todo cambio que se da en alguna parte la empresa la afecta en 

su totalidad, se perciba o no por sus integrantes.  

                                            
18 Anderson A.H. y Barker D. (1996) Effective Enterprise and Change Management. Oxford: 
Blackwell Publishers Ltd. PAG 80 - 86 
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2. El cambio es un reto tanto humano como técnico.  

3. La actitud de los directivos ante el cambio debe estar orientada a 

establecer y mantener el equilibrio en sus grupos. 

4. La comunicación es vital en el momento de consolidar un cambio. 

5. La existencia de personas muy bien preparadas o muy 

inteligentes no necesariamente significa que el grupo comprenderá y 

aceptará mejor el cambio. 

6. Si el gerente como promotor del cambio hace que sus 

colaboradores participen activamente del proceso, logrará niveles de 

apertura y colaboración muy superiores a los que obtendría si únicamente 

se limitara a informarles acerca de los antecedentes, naturaleza y forma 

de implantación cambio.  

El cambio es el fenómeno por medio del cual el futuro invade nuestras vidas y 

conviene observarlo atentamente desde el ventajoso punto de vista de los 

individuos que viven, respiran y experimentan. Es necesario que el trabajador 

asuma mayor responsabilidad por su propio desarrollo, que se convierta en 

actor de su proceso de aprendizaje y que se esfuerce en definir sus propias 

necesidades en función de los requerimientos del trabajo mismo, debido a que 

el  conocimiento es la clave para ser competitivos. Hoy más que nunca, las 

organizaciones deben desarrollar capacidades de aprendizaje que les permitan 

capitalizar el conocimiento.19  

5.9. El proceso del cambio: 

En la organización existen muchos factores que actúan para mantener el 

cambio en un estado de equilibrio, Al respecto Kurt Lewin (1951) un autor 

clásico cuando se habla de cambio en la organización, él propone seguir tres 

pasos: descongelar el //status quo//, el movimiento hacia un nuevo estado, y el 

recongelamiento del nuevo cambio para hacerlo permanente. 

-Descongelar: es hacer tan ostensible la necesidad del cambio, que el 

individuo, grupo o empresa la vean fácilmente y la acepten. 

                                            
19 JUAN J. GOÑI ZABALA “El Cambio Son Personas”. (1999) PAG 93 - 99 
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-El cambio implica designar un agente de cambio preparado, quién dirigirá a los 

individuos, grupos o a la organización en su totalidad a través del proceso. 

Durante este proceso, el agente de cambio promueve nuevos valores, actitudes 

y comportamientos mediante el proceso de //identificación// e// internalización//. 

Los miembros de la organización se identifican con los valores, actitudes y 

comportamiento del agente, internalizándolos una vez que advierten su eficacia 

en el desempeño. 

 

-Recongelar: significa poner en su lugar el nuevo patrón conductual por medio 

de los mecanismos de soporte o reforzamiento, de manara que se convierta en 

la norma vigente. 

Innumerables  cuestiones en la organización  se relacionan con el cambio lo 

que conlleva a que el desarrollo de este proceso se aborden tres fases 

necesarias para poder adelantar de manera eficaz la transición, estas consisten 

básicamente en las siguientes fases.  

Recolección de datos: determinación de la naturaleza y disponibilidad de los 

datos necesarios y de los métodos utilizables para su recolección dentro de la 

organización. Incluye técnicas y métodos para describir el sistema 

organizacional, las relaciones entre sus elementos y las maneras de identificar 

problemas y asuntos más importantes. 

Diagnóstico organizacional: del análisis de datos tomados se pasa a su 

interpretación y diagnóstico. Se trata de identificar preocupaciones problemas, 

sus consecuencias, establecer prioridades y objetivos. 

 

Acción de intervención: se selecciona cuál es la intervención más adecuada 

para solucionar un problema particular organizacional. Esta no es la fase final 
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del proceso de cambio, ya que este es continuo y una etapa capaz de facilitar 

el proceso sobre una base de continuidad.20  

El proceso de cambio requiere, por tanto, de hitos significativos que señalen un 

antes y un después y en los que se perciba un punto de inflexión en alguno de 

los cambios de dirección. Las personas vuelven a ser los únicos protagonistas 

de los cambios, y sólo a través de este factor, encontraremos las claves de los 

éxitos y de los fracasos en cualquier proceso de transformación y cambio en 

cualquier tipo de organización. 21 

Otros autores  importantes que realizaron  conceptos relacionados al cambio y 

tienen una gran influencia son Michael Hitt y Lyman Porter en su libro 

administración. (2005). Hacen  énfasis en el proceso de cambio en la 

organización, el cual requiere la comprensión de los impactos de la tecnología 

en las funciones y procesos de gestión, tanto como una perspectiva global 

como local. Tecnología, Globalización y frecuente cambio crean un complejo y 

desafiante entorno. 

Las tendencias que pautan el desenvolvimiento del mundo contemporáneo 

determinan los cambios, es decir, las nuevas actitudes en las empresas, tales 

como, la globalización de la economía, la conciencia ambientalista, la 

aceleración de las privatizaciones, las alianzas estratégicas y el avance 

tecnológico, conforman un ineludible conjunto de condiciones que afectan las 

organizaciones. La estrategia que mejor interpreta las respuestas ante las 

demandas de ese entorno tan complejo y cambiante se resume en 

competitividad. A medida que las organizaciones desafían el cambio, será 

determinante que la gerencia desarrolle nuevas tecnologías en función de 

mejorar las destrezas y habilidades de los individuos. La esencia de la gestión 

de la alta gerencia, es visualizar acertadamente hacia donde se deben 

encaminar los esfuerzos de una organización, y lograr moverla al menor costo. 

Sin embargo, hacer esto no es fácil, ya que se presentan imprevistos, y tantas 

posibilidades de limitaciones únicas, que resulta complejo enfrentarlas con 

esquemas rígidos- pero ejecutar el cambio con enfoques nuevos, sugiere que 

                                            
20 JUAN J. GOÑI ZABALA “El Cambio Son Personas”. (1999) PAG 95 -96 
21 Ibidem 
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el cambio en alguna forma es un fenómeno que presenta un reto sin 

precedentes 

Los cambios han sido como instrumentos de adaptación. Casi todos 

impulsados por una crisis de misión y estrategia de las organizaciones y, por la 

necesidad de adaptarse, más que por cualquier intención de cambio de la 

organización interna propiamente dicha. Esta perspectiva refleja que el cambio 

en las organizaciones a veces se describe como un proceso de conversión de 

un líder o liderazgo que luego se trasmite a través de toda la empresa.  

Las premisas anteriores permiten el planteamiento de la tesis que el espíritu 

empresarial y el conocimiento son los dos factores más importantes que 

determinan el éxito de las organizaciones. El aprendizaje organizacional influye 

en el proceso del cambio en la organización. Cuando ésta logra ser inteligente, 

los intangibles son gestionados eficientemente y la organización es 

considerada como un sistema vivo muy complejo, en el cual la información y el 

conocimiento son los recursos que ayudan al desarrollo del cambio hacia el 

aprendizaje individual y organizacional.22  

 

 

5.10. Cultura de apoyo al aprendizaje organizacional y al cambio 
como medio de mejoramiento en la organización 

La cultura es el conjunto de todas las formas, los modelos o los patrones, 

explícitos o implícitos, a través de los cuales una sociedad regula el 

comportamiento de las personas que la conforman. Como tal incluye 

costumbres, prácticas, códigos, normas y reglas de la manera de ser, 

vestimenta, religión, rituales, normas de comportamiento y sistemas de 

creencias. Desde otro punto de vista se puede decir que la cultura es toda la 

información y habilidades que posee el ser humano.23 .  

                                            
22 Michael Hitt y Lyman Porter en su libro administración. (2006) PAG 102 – 105. 
23 Stephen Robbins y Mary Coulter, Administración, 5ta edición, Pag. 74 a 110 
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Cultura Organizacional.  

Existen múltiples y diferentes definiciones sobre Cultura Organizacional pero 

todos coinciden en que es un sistema de creencias, valores, que se manifiestan 

en normas, actitudes, conductas, comportamientos, relaciones interpersonales, 

el estilo de liderazgo, que se desarrollan en un grupo dentro de la organización, 

o en una Organización entendido como Grupo.  

Todas las definiciones de Cultura Organizacional comparten conceptos 

comunes. Subrayan la importancia de los Valores y Creencias compartidos y su 

efecto sobre el comportamiento. Entonces la cultura es como el pegamento 

social que mantiene unida a una organización. Expresa los valores o ideales 

sociales y las creencias que los miembros de la organización llegan a 

compartir, manifestados en elementos simbólicos.24 

 

5.11. Cultura vs cambio organizacional 

La cultura es propia de cada organización, y siempre hay una cultura. Es un 

proceso  cambiante donde sus elementos varían con el cursar del tiempo, y 

unos se extinguen y otros se hacen más fuertes, pero la cultura como tal no 

desaparece sino que sufre procesos continuos de transformación.  

Hoy día, en las organizaciones  es importante y necesario que se diseñen 

procesos y estructuras más flexibles al cambio,  y que este cambio se 

produzca, no como un proceso de imposición de normas y procedimientos, sino 

como consecuencia del aprendizaje de sus integrantes. Esto implica generar 

condiciones para promover equipos de alto desempeño, entendiendo que el 

Aprendizaje en Equipo implica generar valor al trabajo y más adaptabilidad al 

cambio con una amplia visión hacia la innovación.25  

 

                                                                                                                                
 
24  ibídem 
25  Stephen Robbins y Mary Coulter,  1996, Administración, 5ta edición, Pag. 74 a 110 
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5.12. Competencias al aprendizaje 

Concepto de competencia 

Una competencia (en el sentido técnico del capital humano organizativo) es un 

conjunto de atributos que una persona posee y le permiten desarrollar acción 

efectiva en determinado ámbito. Tobón S, (2010). Este término ha tomado 

mucha importancia  para el desarrollo del aprendizaje organizacional así como 

a nivel general de la teoría administrativa.  Otra forma de explicar  este término 

en relación a los objetivos de la organización es definir  competencia como la 

interacción armoniosa de las habilidades, conocimientos, valores, 

motivaciones, rasgos de personalidad y aptitudes propias de cada persona que 

determinan y predicen el comportamiento que conduce a la consecución de los 

resultados u objetivos a alcanzar en la organización. 

Las competencias como conjuntos de atributos son propias de los inicios de 

este enfoque. Hoy día se tienen concepciones más integrales y 

transformadoras de las competencias. Una de las propuestas es la del 

enfoque socio-formativo, que plantea que una competencia es una actuación 

integral para identificar, interpretar, argumentar y resolver problemas del 

contexto con idoneidad y compromiso ético, articulando el saber ser, el saber 

hacer y el saber conocer.  Por otro lado cuando el entorno  adquiere formas 

distintas, este hecho también afecta notablemente el comportamiento de las 

personas en las organizaciones ; por ejemplo, si cambian los valores, la 

tecnología, la estructura, los procesos o procedimientos, se afecta su nivel de 

rendimiento y, frente a este cambio, los personas más hábiles, (que poseen 

competencias como liderazgo, pensamiento y visión estratégica del negocio, 

capacidad de generar el desarrollo en las personas, colaboración y actitud 

para el trabajo en equipo, innovación para la resolución de problemas), 

atentos a las variaciones que se den, utilizarán estrategias que les permitan 

adaptarse a la cultura en proceso de cambio. 

 

5.13. La educación superior 
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 Las Universidades son reconocidas cada vez más como un instrumento de 

desarrollo de ciudades, regiones y países, y están consideradas como un factor 

clave para incrementar la competitividad y calidad de vida. El desafío para las 

instituciones de Educación Superior es el de enfrentar un mundo en el cual los 

sistemas productivos están en permanente transformación. Los cambios en las 

comunicaciones han modificado la forma de percibir el tiempo y las distancias, 

a la vez que abren nuevas perspectivas para la docencia y la investigación. 

 

En consecuencia  la exigencia de contar con un sistema de educación de 

mayor calidad es apremiante, ya que a una mayor exigencia de eficiencia  se 

requiere de mayor preparación. 

Las instituciones de educación superior y en especial las universidades 

desempeñan un papel  importante en la formación de personas del más alto 

nivel para así responder a las exigencias  y requerimientos  adecuadamente de 

la sociedad. 

 

 

5.13.1. La Educación Superior en Colombia 
 

Los cambios tecnológicos, económicos, sociales, ambientales y culturales 

experimentados en nuestro país en las últimas décadas, así como la creciente 

globalización de los mercados mundiales, obliga a que en el país el mercado 

sea más eficaz, eficiente, competitivo, de alto nivel de calidad y productividad. 

 Para poder afrontar exitosamente está globalización las organizaciones deben  

utilizar conocimientos,  científicos, tecnológicos y organizacionales en  los 

procesos de gestión y productividad. 

La  Educación Superior  en Colombia enfrenta estos grandes retos, por el cuál 

se ha venido preparando rigurosamente, exigiendo a las universidades calidad  

y acreditación en sus programas. 

 

 

La educación superior en Colombia  está reglamentada por la ley 30 de 1992 

del congreso de la república de Colombia, la cual establece la Educación 
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Superior como un servicio público cultural, inherente a la finalidad social del 

Estado. Es impartida en instituciones de Educación Superior clasificadas en la 

ley en tres categorías: a) Instituciones Técnicas Profesionales. b) Instituciones 

Universitarias o Escuelas Tecnológicas. c) Universidades  Los estudios son de 

pregrado y posgrado. 

 

El nivel de Pregrado se encuentran las carreras profesionales, usualmente de 5 

años, las licenciaturas (profesorados), que suelen tomar 4 años, y las carreras 

técnicas y tecnológicas que tienen una duración media de 2 a 3 años.   

El Nivel de Posgrado  se reconoce las Especializaciones, Maestrías y  

Doctorados. 

 

La Educación Superior en Colombia ha tenido avances importantes de hay  

podemos destacar  el recurso humano que se ha  hecho notorio mundialmente 

en los últimos tiempos como médicos, investigadores, científicos, ingenieros, 

innovadores,  etc. 

Todos ellos egresados de  las  Universidades de nuestros departamentos. 

En la Costa Caribe destacamos a la Universidad de  Cartagena  fundada en 

1827,  con 183 años  de  vida institucional ha sido  protagonista de las 

transformaciones sociales y el desarrollo científico de la región Caribe  y del 

país. 

La Universidad de Cartagena ha sido uno de los pilares del departamento de la 

región Caribe y  del país, presta sus servicios académicos de Educación 

Superior  en sus instalaciones del Claustro de San Agustín, ubicado en el 

centro histórico; en el campus de la salud, en el barrio Zaragocilla y en su sede 

de Ciencias e Ingenierías y Ciencias Económicas en el llamado sector Piedra 

de Bolívar. Posee la Universidad una extensión con sede propia en el municipio 

de Magangué (sur del Departamento de Bolívar), y ejerce su presencia en el 

resto de la Costa Caribe Colombiana a través de convenios para desarrollar 

estudios de postgrado en Universidades de la región. La Universidad, está 

integrada por 25 unidades académicas así: nueve facultades con 16 
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programas, más dos de educación a distancia. Siete centros, así: Centro de 

Investigaciones, Centro de Admisiones, de Registro y Control Académico, 

Centro de Informática, Centro de Postgrado y Relaciones Externas, Centro de 

Información y Documentación, Centro de Recursos Educativos y 

Telecomunicaciones; Centro de Capacitación y Asesoría Académica; dos 

secciones: la de Publicaciones y Audiovisuales, una coordinación y un instituto, 

el de Inmunología. A nivel de postgrado la institución ofrece más de 40 

programas entre doctorado, maestrías y especializaciones. En la búsqueda 

continua del fortalecimiento de sus actividades de investigación y de extensión, 

la universidad establece vínculos con instituciones y organismos de carácter 

nacional e internacional, con quienes firma convenios de intercambio y de 

apoyo mutuo. En torno al progreso de sus actividades culturales, y deportivas 

la universidad cuenta con la Unidad Administrativa de Bienestar Universitario, 

quien es la encargada de habilitar los espacios necesarios para el sano 

esparcimiento y el disfrute de la vida en comunidad. 

 

Para el desarrollo del  trabajo de grado se estudiara  a la Facultad de 

Enfermería 

Según el reglamento interno de la Universidad de Cartagena, que define cada 

una de sus áreas en el articulo 47 de su reglamentación  

 

 

 

ARTÍCULO 47.- Para la organización académica de la Universidad de 

Cartagena, se adoptan las siguientes definiciones: 

 

FACULTAD: Es el lugar de encuentro de las disciplinas y el espacio académico 

para su desarrollo mediante el trabajo interdisciplinario, en el cual se orienta y 

administra académicamente las labores de docencia, de investigación y de 

extensión. Esta unidad académico – administrativa es la responsable de la 

ejecución de tres o más programas de educación superior de pregrado o de 

postgrado. La Facultad tiene autonomía para la administración de sus 
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Asuntos y para la planificación y promoción del desarrollo académico – 

administrativo dentro de su ámbito, en los términos establecidos por este 

acuerdo. 

La Facultad se subdivide en programas, y dentro de éstos pueden organizarse 

departamentos, secciones, escuelas e institutos. 

El Consejo Superior debe establecer la estructura interna de cada Facultad y 

cuántos y cuáles programas deben estar a su cargo, y el Consejo Académico 

debe definir los contenidos curriculares de los mismos. 

 

PROGRAMA: Es la unidad académica donde se origina la programación 

curricular en consonancia con las políticas de la Universidad. Es la 

dependencia que diseña, desarrolla y evalúa las asignaturas que integran la 

estructura curricular de los planes de estudio. 

 

5.13.2. La Facultad de Enfermería 
 

Se fundó en el año 1924, cuando se estableció  la facultad de enfermería y 

parteras del Hospital Santa Clara la cuál era dirigida por  médicos y la 

subdirección de jefe del servicio de enfermería del Hospital.  

Es en el año de  1951 cuando toman la dirección las enfermeras, que hasta la 

actualidad  son ellas las encargadas de esa función. 

 

Está estructurada de la siguiente manera (ver anexo organigrama estructura 

orgánica facultad de enfermería):  

 

La Rectoría: según el Artículo 50- El Vice-Rector Académico tiene las 

siguientes funciones: 

a. Desarrollar, por intermedio de las Facultades y Centros, los planes 

académicos que conduzcan al fortalecimiento de la docencia, investigación y 

extensión en programas de pregrado y postgrado de la universidad, en las 

modalidades presencial y a distancia.  

b. Propender por el desarrollo de políticas académicas tendientes al 

mejoramiento de la calidad universitaria.  
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c. Dirigir y coordinar el proceso de auto – evaluación permanente de los 

programas académicos de pre y postgrado, en todas las áreas y modalidades y 

proponer las modificaciones que estime convenientes. 

d. Velar por el cumplimiento de los estatutos y reglamentos académicos, 

profesorales y estudiantiles vigentes. 

e. Proponer políticas de mejoramiento y estímulos académicos para los 

profesores de pre y postgrado. 

f. Presentar a la Rectoría y al Consejo Académico informes periódicos 

inherentes a su cargo y los especiales que le sean solicitados. 

g. Reemplazar al Rector en sus ausencias temporales 

h. Las demás que se le asignen de acuerdo con su naturaleza 

Decanatura: según el artículo 55.- El Decano es el representante del Rector en 

la respectiva Facultad, y tienen a su cargo la dirección de los asuntos 

académicos – administrativos. 

 
Consejo de Facultad:  
 
ARTÍCULO 62.- En cada Facultad existe un Consejo con capacidad decisoria 

en los asuntos de carácter académico y asesor del Decano, en lo 

administrativo, estará constituido por:  

a. El Decano, quien lo preside. 

b. El Vicedecano 

c. Los directores de los programas o, en su defecto, tres 

(3) jefes de departamentos. 

d. Un representante de los egresados 

e. Uno de los profesores 

f. Uno de los estudiantes. 

Actúa como Secretario el Secretario Académico, con voz pero sin voto. 

 

 

Consejo Estudiantil. 

 

Vicedecanatura. 
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Departamento Académico. 

 

Secretaria 

8 Comités 

6 Departamentos 

11 Secciones 

 

Docentes según  el reglamento de la Universidad: 

ARTICULO 4.- Es docente la persona natural que se dedica con tal carácter a 

ejercer en la Universidad funciones de enseñanza, investigación y extensión 

universitaria. 

Las actividades académicas que se realizan con el fin de cumplir el proceso de 

enseñanza - aprendizaje, son: programación de cursos, preparación de clases, 

clases dictadas o lectivas, asesorías a estudiantes, investigación, actividades 

académico - administrativas y labores de extensión. 

Los docentes- de carrera podrán ejercer temporalmente funciones de 

administración, cuando la Universidad así lo requiera. 

 

 

La facultad de enfermería de la universidad de Cartagena Cuenta en su planta 

con 41 docentes integrados por  docentes de planta y catedráticos 

suministrados por otras facultades. 

 

 

 

Estudiante 
Según el reglamento estudiantil de la universidad de Cartagena: 

Es estudiante de la Universidad de Cartagena la persona que posee matrícula 

vigente en esta Institución para un programa Académico debidamente 

autorizado.  

(Estatutos. Capitulo IX – Articulo 78) 
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La facultad de enfermería Cuenta con un cuerpo estudiantil de 382  alumnos 

matriculados académicamente. 

 

 

 

 

 

6. Diseño metodológico 

Analizar el proceso de aprendizaje organizacional como factor de cambio en la 

Facultad de Enfermería de la Universidad de Cartagena y  establecer acciones 

de mejoramiento. Para lograrlo es necesario  seguir un método analítico que 

permita describir las formas de aprendizaje y por consiguiente de cambio 

organizacional que se presentan en la facultad,  esto se definirá a partir de 

visitas, reuniones y encuestas con el personal académico y administrativo de la 

facultad,  para obtener   conclusiones que permitan en conjunto crear 

estrategias de  mejoramiento para la facultad.  

 

7. Tipo de investigación 

El tipo de de estudio que se va ha realizar es descriptivo y utilizaremos el 
método cuantitativo. 

 

7.1 Población 

Es el conjunto completo de medidas posibles o el registro de algún rasgo 

cualitativo correspondiente a la colección completa  de medidas para el cual se 

hará las conclusiones. Levin & Rubín (1996:84). 

Para está investigación se designará la población de la siguiente manera: 
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Cuadro 1: clasificación de la población. 
 

POBLACIÓN CANTIDAD 
DIRECTIVOS              5 

ADMINISTRATIVOS              3 

DOCENTES             41 

ESTUDIANTES            382 
 

Fuente: programa de enfermería de la Universidad de Cartagena. 
 
 
 
 
SELECCIÓN DE MUESTRA 
 
Muestra es un conjunto de datos formado de la población y a partir de la cual 

se hacen las inferencias. Murria R. Spiegel (1991:99) 

Para el objeto de estudio de esta investigación tomaremos de la población la 

muestra a los docentes, debido a que ellos están bien informados para 

responder  las preguntas de nuestra encuesta e interactúan a diario con los 

estudiantes y hacen parte de las directivas y administración de la facultad. 

La muestra que tomaremos entre los 41 docentes es: 21 docentes de planta a 

los cuáles se les hará el test. 

 

7.2  Variables  primarias 

Para  está investigación utilizaremos unas variables primaria como es la 

recolección de datos, entrevistas,  para profundizar nuestra investigación. 

 

7.3 Método de procesamiento y análisis de la información 

Después de realizar la encuesta por cuestionario,  instrumento acorde con la 

investigación descriptiva de nuestro trabajo, procederemos a realizar la 

tabulación de la información, para este proceso trabajaremos  con la técnica de 
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distribución de frecuencia, tendencia central, medidas de dispersión y pruebas 

correlación. 

Este proceso nos permitirá llegar a una conclusión que deberá respondernos 

las preguntas formuladas al comienzo de la investigación, por lo tanto 

realizaremos sobre este un minucioso trabajo de análisis e interpretación. 
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8. Análisis de los resultados. 

Para el desarrollo del presente estudio se utilizo la información recolectada de 

la muestra definida la cual fue suministrada por 20 docentes de planta de la 

facultad de enfermería de la universidad de Cartagena por medio de una 

encuesta o cuestionario  diseñado para responder a los interrogantes 

planteados y el logro de los objetivos de  la investigación. 

 

8.1Tratamiento de la información. 

Se examino la información recolectada en cada uno de los cuestionarios,   

Consiguiendo por medio de este paso organizar las respuestas de las 

diferentes  encuestas y agruparlas para hacer más fácil el proceso de 

interpretación de los datos y con ello dar respuesta a los interrogantes 

delineados en este trabajo investigativo.   

 

La información se  clasificará y se ordenará bajo técnicas estadísticas y se 

presentarán en forma tabular acompañada de su respectivo análisis, de tal 

forma que se logre un mayor entendimiento para los lectores del proyecto. 
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8.1.1. Análisis de fuentes. 

 

Con el fin de la elaboración de la investigación,  la recolección de datos y 

revisión bibliográfica se hará uso de las siguientes fuentes: 

 

Facultad de enfermería de la universidad de Cartagena: 

La  cual tiene la responsabilidad de la planeación, levantamiento, 

procesamiento, análisis y difusión de las estadísticas oficiales internas de la 

facultad y de su distribución  para diferentes organismos. Otra razón importante 

es que esta facultad   posee información necesaria que se encuentra  

directamente vinculada con esta investigación.  

 

 

Fuentes secundarias: 
 
Como fuentes secundarias de información, sobre todo en lo que respecta a los 

distintos indicadores del sector de la salud, se van a consultar las revistas, 

informes, documentos disponibles en la internet u otras publicaciones recientes 

de las entidades encargadas de recopilar esta información en el país para ser 

complementada con la información de tipo primario. 
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8.1.2 Estudio estadístico de la  muestra. 

 

Para este trabajo de investigación y en lo concerniente en el estudio y análisis  

del proyecto, la población a analizar está conformada por 20 docentes de 

planta de la facultad de enfermería de la universidad de Cartagena.  Para el 

cálculo de la muestra, de forma que sea representativa de la poblacion en 

estudio, se hace uso de la fórmula estadística siguiente: 

 

 

pqzeN
Npqzn 22

2

)1( +−
= , en donde: 

 

p= Probabilidad de que un fenómeno ocurra. 

q= Probabilidad de que un fenómeno no ocurra 

N= Tamaño de la población 

n= Tamaño de la muestra 

z= Desviación estándar 

e= Error muestral  

 

 

Para fines de nuestro análisis, se establecerá un intervalo de confianza del 

95% y un error muestral del e = 5%  
El tamaño de la muestra se determinara por la formula del error típico de 

distribución muestral de proporciones a la que se le hace la corrección para 

poblaciones finitas.  
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8.1.3 Características de los docentes encuestados. 

 

El docente como  facilitador del aprendizaje y un importante transmisor del 

conocimiento  es protagonista principal en esta investigación por razones 

explicadas anteriormente (Ver: 7.1 Población) 

 

Las características principales de los docentes encuestados que influyeron 

para ser objeto de estudio en esta investigación son: 

 

a) Jornada laboral de tiempo completo 

b) Interrelación  con los otros segmentos de la población que tienen 

relación con la facultad de enfermería de la universidad de Cartagena. 

c) Capacidad académica y conocimiento para dar respuesta a los 

interrogantes planteados en la investigación. 
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8.2  Como aprenden las personas. 

 

Existen muchas metodologías para facilitar a los individuos o equipos sus 

posibilidades de enfocarse en acciones orientadas a producir resultados que 

les sean relevantes para lograr su éxito personal o de grupo. No solo las 

formas, métodos  y/o  intenciones definen como conseguir los resultados si no 

el tipo de acciones que son utilizadas como medio  para alcanzar los objetivos. 

 

En la facultad de enfermería de la universidad de Cartagena por ser un centro 

de enseñanza, conocimiento e investigación se encuentra relacionado 

constantemente con  las diferentes metodologías de aprendizaje y por medio 

de la investigación y la información suministrada por los docentes de la facultad 

de enfermería en los cuestionarios se pudo determinar el tipo de actividades 

que utilizan los docentes con mayor frecuencia para fortalecer  el conocimiento 

y las habilidades individuales y grupales  de los estudiantes en la facultad de 

enfermería de la universidad de Cartagena. 

 

Cuadro 2. Como aprenden las personas. 

 

Formas de aprendizaje Frecuencia  Porcentaje 

Investigación  10  50% 

Tutorías  4  20% 

Trabajo en equipo  4  20% 

Medios magnéticos  2  10% 

Total  20  100% 

Fuente: Elaboración propia a partir de encuesta 
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Gráfico 1. Como aprenden las personas. 

 

Fuente: Elaboración propia a partir de encuesta. 

 

Investigación.  Es la actividad más importante y utilizada por la población de 

estudio con un porcentaje del 50%. Es una tarea  que los docentes utilizan para 

fomentar el conocimiento del cuerpo estudiantil y ayudarlos a conocer e 

interpretar los distintos conceptos necesarios para el crecimiento de los 

estudiantes en las diferentes áreas de estudio que profundizan. Esta 

percepción es válida si se tiene en cuenta que se está viviendo en una época 

en que la capacidad de investigación se ha convertido en la determinante 

principal del éxito en las diferentes organizaciones principalmente si estas son 

académicas. Es necesario distinguir con claridad entre la investigación llevada 

a cabo por expertos y la que emprenden los estudiantes bajo la guía de sus 

profesores. Mientras que la primera se dirige al descubrimiento de nuevas 

verdades, la segunda se mueve en el ejercicio práctico de las verdades 

conocidas. Es importante que un alto porcentaje del cuerpo docente tenga 

preferencia por el uso de esta actividad porque es una actividad que es 

generosa y brinda muy buenos resultados para el que la utiliza. 
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Tutorías. La tutoría es un proceso que consiste básicamente en brindar 

asesoría y orientación académica a los estudiantes a través de un profesor 

(tutor). Esa asesoría está encaminada a apoyar a los estudiantes (tutelados) en 

materias reprobadas y asignaturas que están cursando y se les dificulta su 

aprendizaje, otras actividades de apoyo que brinda el proceso de tutoría  es la 

asesoría de trabajo de tesis, apoyo bibliográfico, entre otras  tareas. Los 

docentes de la facultad de enfermería de la universidad de Cartagena utilizan 

esta actividad como un ejercicio para potenciar las  distintas habilidades de los 

estudiantes siendo esta la segunda actividad en importancia empleada por los 

docentes con un porcentaje del 20 % de la información suministrada en el 

cuestionario de estudio. 

En diversas instituciones educativas nacionales e internacionales se ha 

fortalecido el papel de la tutoría como una opción educativa para apoyar la 

formación integral de los estudiantes y que permite reducir los índices de 

rezago y de deserción además de mejorar la eficiencia terminal.  

 

 

Trabajo en equipo.  Es un conjunto de personas que se organizan de una 

forma determinada para lograr un objetivo común. Están formados por 

personas, que aportan a los mismos una serie de características diferenciales 

 (experiencia, formación, personalidad, aptitudes, etc.), que van a influir 

decisivamente  en los resultados que obtengan esos equipos.  

 

La población de estudio considera el trabajo en equipo una actividad importante 

para  el desarrollo del conocimiento y el fortalecimiento de las habilidades del 

cuerpo estudiantil con un porcentaje del 20% de la información recolectada en 

el estudio en este campo. Es muy probable que las ventajas de esta actividad 

para fortalecer elementos como la organización, enfocando para el logro de 
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una determinada meta u objetivo sea suficiente, pero, por lo general, esto  

implica algún tipo de división de tareas. Esto supone que cada miembro del 

equipo realiza una serie de tareas de modo independiente, pero es responsable 

del total de los resultados del equipo. Esto afianza en el grupo la idea de 

alcanzar objetivos comunes que sirvan para el crecimiento personal de cada 

uno de los miembros del equipo. 

 

Medios magnéticos.  Es una actividad que la población de estudio emplea 

para facilitar el desarrollo del conocimiento de los estudiantes de la facultad de 

enfermería con un porcentaje del 10% de los resultados obtenidos en la 

investigación. Es comprensible que los docentes recurran a utilizar esta ayuda 

por  los medios y apoyos magnéticos son canales que facilitan el aprendizaje. 

Por ello deben planearse y definirse tomando en cuenta las características del 

curso, tema y duración del curso. 

 

El objetivo de todo instructor es lograr que aquella persona a la que está 

capacitando aprenda lo más posible. Con esta finalidad, la enseñanza ha 

utilizado durante muchos años distintos medios auxiliares como mapas, 

diagramas, películas, transparencias, pizarrones, entre otros, que le han 

permitido hacer más claros y accesibles sus tema, facilitando una mayor y más 

rápida comprensión e interpretación de las ideas . La eficiencia de los medios 

magnéticos en la enseñanza se basa en la percepción a través de los sentidos. 

 

Aquellos medios o recursos concretos que auxilian la labor de instrucción y 

sirven para facilitar la comprensión de conceptos durante el proceso de 

enseñanza- aprendizaje. Permiten: 

Presentar los temas o conceptos de un tema de una manera objetiva, clara y 

accesible. 
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Proporcionar al aprendiz medios variados de aprendizaje. 

Estimulan el interés y la motivación del grupo. 

Acercan a los participantes a la realidad y a darle significado a lo aprendido. 

Permiten facilitar la comunicación. Complementan las técnicas didácticas y 

economizan tiempo. 

Esto es una clasificación de algunos de las ayudas magnéticas que el instructor 

emplea para presentar un tema y que apoyan o ilustran la exposición de este, 

para el desarrollo intelectual de sus estudiantes. 

 

Cuadro 3. Ayudas magnéticas de aprendizaje 

    Fuente. Elaboración propia a partir de investigación. 

 

 

En cuanto a los atributos, cualidades y estilos que los docentes consideran 

como elementos que facilitan el aprendizaje en una organización los docentes 

encontraron en estas condiciones las mas idóneas para estimular y facilitar el 

aprendizaje en una organización. 

Gráficos Acetatos, gráficas, láminas, carteles, planos, 
diagramas, etc. 

Fotográficos Fotografías, diapositivas. 

Audio visuales Video cintas, películas. 

Auditivos Casetes, tintas, discos grabados. 

Tridimensionales Maquetas o modelos a escalas 

Otros Máquinas, herramientas, equipos de trabajo. 
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Cuadro 4. Atributos de aprendizaje 

 

Atributos de aprendizaje  Frecuencia   Porcentaje 

Orientación pedagógica  9  45% 

Disciplina  4  20% 

La experiencia  4  20% 

Autonomía de los miembros  2  10% 

Creatividad  1  5% 

Total  20  100% 

                                Fuente: Elaboración propia a partir de encuesta. 

 

 

 

Gráfico 2. Atributos de aprendizaje 

 

            
               Fuente: Elaboración propia a partir de encuesta. 

 

 

 



56 
 

Orientación pedagógica.26  Esta  es según la población de estudio es el  

elemento de mayor trascendencia e importancia al momento de facilitar el 

aprendizaje de una organización con un porcentaje 45% de los resultados 

obtenidos. Es comprensible el punto de vista de los docentes entendiendo que 

la orientación pedagógica  Tiene un propósito común que es  preparar al 

individuo para que elija, se adapte e interprete inteligentemente las situaciones 

difíciles de su campo de estudio. En general, esto se obtiene a través de:  

 

1) la información que se le ayuda a conseguir 

  

2) hábitos, técnicas, aptitudes, ideales e intereses para cuyo desarrollo se le 

asiste. 

 

 3) consejos adecuados mediante asistencia directa en el proceso de sus 

elecciones, adaptaciones e interpretaciones. El punto de vista es siempre el 

mismo: dar la asistencia que cada sujeto necesita y administrarla de tal forma 

que éste aumente su capacidad para resolver sus problemas sin ayuda. 

 

 

Disciplina.  Es una característica que los docentes consideran necesaria para 

facilitar el proceso de aprendizaje en una organización un 20% de la población 

de estudio coincidió en que era la mejor manera de conseguir un buen 

aprendizaje en la organización. Esto se debe a que la disciplina es imponer el 

orden necesario  para poder llevar una a cabo un aprendizaje, es conocido que 

se puede disciplinar cualquier conducta humana y con esto moldear el carácter 

para alcanzar los fines perseguidos. Es una posible percepción que algunos 

docentes consideren la disciplina no como un elemento impuesto desde el 

exterior o por un tercero. Sino como un ejercicio en que el propio individuo 

                                            
26 BIBL.: K. JEANDROS, Orientación vocacional y profesional, Buenos Aires 1959; J. MALLAR, 
orientación funcional y formación profesional, Madrid 1956; A. J. JONES, Principios de 
orientación, Buenos Aires 1964; R. H. KNAPP, Orientación del escolar, Madrid 1966 
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pueda ejercitarse en ella y llegar a alcanzar la autodisciplina un elemento 

importante para alcanzar el aprendizaje en una organización. 

 

 

La experiencia. Es otro elemento considerado de importancia por la población 

de estudio con un 20 %. Considerando la experiencia desde el punto de vista 

de que es  una forma de conocimiento o habilidad derivados de la observación, 

de la vivencia de un evento o proveniente de las cosas que suceden en la vida. 

La experiencia contribuye sensiblemente a la sabiduría.  Una buena manera de 

adquirir sabiduría, y que además ahorra tiempo, es beneficiarse y aprender de 

la experiencia de los que tienen un conocimiento demostrado en algún área. 

 

 

Autonomía de los miembros. El 10 % de la población de estudio considero 

como significativo la autonomía como medio para facilitar el aprendizaje en una 

organización. Entendiendo esta consideración de los docentes en que la 

autonomía en función del aprendizaje para una organización  formula la 

capacidad para darse normas a uno mismo sin influencia de presiones externas 

o internas de terceros o  de alguna institución. Pero procurando que esta 

conducta no este alejada de los principios y objetivos comunes que tiene la 

organización. 

 

 

Creatividad. El 5% de los docentes contemplo esta característica como un 

elemento importante para lograr un buen aprendizaje en la organización. Lo 

que preocupa, puesto que la creatividad.  es la generación de nuevas ideas y 

conceptos que habitualmente producen soluciones originales, es importante 

analizar el porque muchos docentes han renunciado a este elemento como 

medio de alcanzar un optimo aprendizaje en la organización. 
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8.3 Herramientas que utilizan las personas en el proceso de 
aprendizaje. 

 

Las herramientas que aplican los docentes de la facultad de enfermería de la 

facultad de Cartagena para el crecimiento en relación al aprendizaje propio y 

de los estudiantes que ayudan a formar se encuentran muy variados algunos 

ya mencionados con anterioridad como el trabajo en equipo y la creatividad 

además de se encuentran otras herramientas del aprendizaje que son  

expuestas en la siguiente tabla. 

 

 

Cuadro 5. Herramientas de aprendizaje 

 

Herramientas de aprendizaje  Frecuencia  Porcentaje 

Trabajo en equipo  7  35% 

Aprendizaje activo o de acción  5  25% 

Dialogo  4  20% 

Método de casos  2  10% 

Creatividad  2  10% 

Total  20  100% 

                              Fuente: Elaboración propia a partir de encuesta. 
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Gráfico 3. Herramientas de aprendizaje 

 

          
                     Fuente: Elaboración propia a partir de encuesta 

 

 

Trabajo en equipo. Con un porcentaje del 35 % es la herramienta mas 

utilizada por los docentes para alcanzar el aprendizaje por razones como la de  

que esta herramienta permite compartir  la responsabilidad al buscar 

soluciones desde diferentes puntos de vista, Logrando  una mayor integración 

entre las personas para poder conocer las aptitudes de los integrantes 

aumentando con esto la calidad de la actividad al tomarse las decisiones por 

consenso fortaleciendo el espíritu colectivista y el compromiso con la 

organización. 

 

Aprendizaje activo o de acción. Con un 25 % es una herramienta utilizada 

por los docentes  porque permite un aprender experimental  y la darle solución 

a problemas complejos de forma creativa. Esta es una herramienta que 

presenta en el individuo  un énfasis que es el de aprender haciendo 

identificando como  lo que el individuo aprende puede ser aplicado para su 

desarrollo personal y el de la organización. Ofreciendo una manera inteligente 
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de actuar y aprender al mismo tiempo, desarrollando con ello líderes y buenos 

equipos de trabajo facilitando con esto el aprendizaje de la organización.27 

 

 

Dialogo.  Con un 20%, es una herramienta utilizada por los docentes de la 

facultad de enfermería de la universidad de Cartagena por que beneficia el   

aprendizaje consiguiendo esto por medio de una simple  conversación o  por 

medio de una discusión intelectual sostenida entre los interlocutores, 

desarrollando las habilidades comunicativas de los interlocutores y su 

capacidad de entendimiento y debate. 

 

 

Método de casos.  Con un 10 % es una herramienta utilizada por la población 

de estudio que la considera relevante para alcanzar un aprendizaje óptimo en 

la organización. Se puede considerar esto por las ventajas que presenta como 

herramienta pedagógica y creativa para fortalecer los conocimientos 

aprendidos por medio de casos reales permitiendo que el individuo no sea solo 

un observador si no que se convierta en un protagonista en el proceso de 

aprendizaje. 

 

 

Creatividad. En el estudio esta herramienta presenta un 10 % del total de 

resultados obtenidos en el cuestionario y es  un instrumento que permite 

alcanzar la originalidad en el individuo, lograr que busque encontrar una nueva 

forma de hacer las cosas y/o llegar al desarrollo exitoso de sus ideas.28 

 
Permite que el individuo desarrolle fluidez ante los diferentes tipos de 

situaciones logrando un desenvolvimiento natural ante cualquier tipo de 

circunstancia. Desarrollando y fortaleciendo sus talentos y adquiriendo la 

intuición necesaria para llegar al fondo de las cosas. 

                                            
27 R.W. Revans. Action Learning : New Techniques  For Magnament-  Michael Marquardt : 
Transforming Problems And People. 
28 Warren Howard. Diccionario de filosofía. México 1998. Ed fondo de cultura. 
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Logra además que el individuo siempre aporte algo nuevo y este en constante 

innovación. Es un arma fundamental para la lograr la solución de problemas 

pues  desarrolla la imaginación, la curiosidad intelectual y la capacidad critica, 

aumentando la audacia y la profundidad con la que el individuo enfrenta los 

distintos problemas. 

 
 
 
 

8.4 Cambios en el entorno tecnológico. 
 
 
El aporte de la tecnología es fundamental en todas las áreas, pero 

imprescindible en lo que respecta a la enfermería. Consideramos que debe 

existir una interrelación entre medicina y tecnología, ya que el manejo de los 

equipos médicos de alta complejidad es parte de los avances tecnológicos que 

se han venido efectuando a través del tiempo. 

 

Las ciencias de la salud, y la medicina en particular, son uno de los campos del 

saber más evolucionados y beneficiados por el uso de las modernas 

tecnologías de la información, al tiempo que registran un crecimiento 

exponencial tanto en el número de usuarios, como en el de instituciones y 

ubicaciones que se han incorporado a la búsqueda de diferentes medios que 

permitan un mejor nivel de vida. Ya desde la antigüedad las diversas 

investigaciones han sido parte importante en el proceso. 

 

Aunque existen muchas definiciones sobre lo que significa tecnología, la que 

seguiremos es la propuesta por Banta29 en la que tecnología médica se define 

como cualquier técnica o herramienta, producto o proceso, método o aparato 

que permita ampliar las capacidades humanas. 

 

                                            
29 UNGER, Tomas: " Historia de las Telecomunicaciones". En Ciclo de Conferencias de 
Dirección de Trabajo en Cultura del Congreso. Perú. Mayo 2000. 
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Siguiendo esta perspectiva, una forma común de clasificar a las tecnologías 
médicas es la siguiente:  

 

• Tecnologías de diagnóstico que permiten identificar y determinar los 
procesos patológicos por los que pasa un paciente 

 

• Tecnologías preventivas, que protegen al individuo contra la 
enfermedad. 

 
 
 
Ante este contexto la facultad de enfermería de la universidad de Cartagena 

debe estar  a la actualidad en los avances que se dan en tecnología en el área 

de la salud y los docentes son importantes a la hora de reconocer estos 

cambios en el entorno  de la facultad y analizar el impacto que tiene este sobre 

la facultad de enfermería  de la universidad de Cartagena.  

 

 

Los docentes Como vehículo importante para comprender y  propagar los 

cambios que hay en el ambiente del sector de la salud es fundamental su 

atención cuando se presentan nuevos movimientos en su área de estudio. 

 

 

Se hizo una investigación de la reacción que tienen los docentes ante los 

cambio externos y tecnológicos en su entorno, no se profundizo en el tipo de 

tecnología, ni se hizo énfasis en los tipos de cambios en el sector salud por que 

serian  elementos demasiado complejos para esta investigación que es de 

carácter administrativo y no se busca darle un enfoque científico. 
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Cuadro 6. Respuesta de docentes antes cambios del entorno externo 
 
 

Nivel  Frecuencia  Porcentaje 

Alto  17  85% 

Medio  3  15% 

Bajo  0  0% 

Total  20  100% 
 
                                     Fuente: Elaboración propia a partir de encuesta. 

 
 
 
Gráfico 4. Respuesta de docentes antes cambios del entorno externo 
 

        
 
                Fuente: Elaboración propia a partir de encuesta 
 
 
Realizando la aclaración se encontró que los la población de estudio reacciona 

a los cambios en el entorno externo de forma alta con un porcentaje de 85% 

que es una cifra elevada y representa que los docentes se sienten capacitados 

para comprender y detectar los cambios en tecnología, mejoramiento de 

procesos y aquellos nuevos movimientos que se presentan en el sector salud. 
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Un 15% de la población de estudio considera que el nivel de respuesta que 

presentan ante los cambios en el ambiente externo de su área de estudio es 

medio, puede que este a su consideración que tienen fortalezas y debilidades 

en la comprensión de todos los cambios que se presentan, así como su 

divulgación en el circulo en el que se desenvuelven. 

 
Un 0% de la población de estudio considero tener un nivel de respuesta bajo 

ante los cambios en el ambiente externo, puede tomarse como un dato positivo 

porque seria evidencia que el personal docente se encuentra preparado de 

buena forma para lograr entender los adelantos que se presentan en el sector 

de ciencias de la salud. Pero también puede convertirse en un dato que alerte 

de exceso de confianza u otros malestares del aprendizaje organizacional que 

se estén presentando en el cuerpo docente de la facultad de enfermería, de ser 

así seria un dato relevante para tomar acciones que ayuden a corregir estas  

imperfecciones en los docentes de la facultad de enfermería. 

 
 
Otro condición que se busco establecer con la investigación relacionado con el  

área de las tecnologías de información es el de conocer si la facultad de 

enfermería de la universidad de Cartagena se encuentra en condiciones de 

asimilar los avances que se dan en el campo tecnológico en el sector de 

ciencias de la salud y aprovechar estos para capacitar a su población 

estudiantil, así como conocer si la facultad de enfermería de la universidad de 

Cartagena aprovecha las ventajas que estas tecnologías brindan para el 

crecimiento colectivo de la organización. 
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Cuadro 7. Asimilación de los avances tecnológicos por la facultad de 
enfermería 
 
 

Asimilación  Frecuencia  Porcentaje 

Si  17  85% 

No  3  15% 

 
                                     Fuente: Elaboración propia a partir de encuesta 

 
 
 
Gráfico 5. Asimilación de los avances tecnológicos por la facultad de 
enfermería 
 

              
 
                  Fuente: Elaboración propia a partir de encuesta 
 

Se consulto a la población de estudio en relación a este aspecto y el cuerpo 

docente  considero con un porcentaje del 85% que la facultad de enfermería si 

se encuentra en condiciones de aplicar eficientemente los avances en 

tecnología e investigación y darle un uso que beneficie al cuerpo estudiantil e 

incentive el crecimiento colectivo de la facultad. 

 
 



66 
 

Un 15% de la población de estudio considero que la facultad de enfermería no 

se encuentra con la capacidad de comprender y asimilar de manera apropiada 

los avances que se presentan en tecnología y avances investigativos, y por 

ende al no aprovechar estos avance no le es posible ofrecer una educación 

integral al cuerpo estudiantil y no le es posible conquistar el crecimiento 

conjunto de la facultad de enfermería de la universidad de Cartagena. 

 
 
 
 

8.5 Barreras del aprendizaje. 
 

 
El objetivo de la investigación fue el  análisis de los componentes principales en 

este campo del aprendizaje organizacional, con la tarea de identificar cuales 

son las barreras más comunes que presenta la facultad de enfermería de la 

universidad de Cartagena. 
 

Las relaciones entre la intensidad de las barreras defensivas y ciertos factores 

del contexto. Es que ciertos contextos condicionan la aparición de 

comportamientos defensivos. Es importante encontrar bajo que tipo de 

circunstancias se presentan este tipo de condiciones y buscar las alternativas 

que permitan corregir o eliminar estas barreras en los miembros de la 

organización. 

 

Es importante identificar las barreras del aprendizaje que se presentan en la 

facultad de enfermería para buscar reducir el impacto que generan estas en el 

rendimiento de la facultad y sobre la eficiencia de la misma. 

 

 

Al identificar las barreras del aprendizaje en la facultad de enfermera de la 

universidad de Cartagena se pueden prevenir ciertos comportamientos 

individuales y grupales de la organización ante situaciones que consideren de 

riesgo para sus intereses. 
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Se presento a la población de estudio un listado  de las barreras de aprendizaje 

más comunes en las diferentes organizaciones  para que los docentes  

identificaran si estas se presentaban en la facultad de enfermería de la 

universidad de Cartagena. 

 

 

Cuadro 8. Barreras de aprendizaje 
 

Barreras de aprendizaje  Frecuencia  Porcentaje 

Temor al cambio  8  40% 

Auto engaño  4  20% 

La rutina  3  15% 

La  implementación de nuevas tecnologías  3  15% 

Aprendizaje supersticioso  2  10% 

Total  20  100% 

 
                   Fuente: Elaboración propia a partir de encuesta 
 
 
 
Gráfico 6. Barreras de aprendizaje 
 
 

               
 
                   Fuente: Elaboración propia a partir de encuesta 
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Temor al cambio.   Un 40% de la población de estudio considero el temor al 

cambio como la principal barrera del aprendizaje que los docentes perciben en 

la facultad de enfermería de la universidad de Cartagena. Una cifra que llama 

la atención ya que la facultad de enfermería al estar vinculada al sector de 

ciencias de la salud debe estar preparada para afrontar los cambios volátiles en 

ciencia y administración que se presentan en el área de la salud, aunque hay 

que destacar que la facultad de enfermería internamente dentro de la facultad 

de Cartagena se ha destacado por iniciar procesos de cambios y mejoras 

académicas y administrativas, se puede reconocer en el punto de vista que 

tiene la población de estudio es que a pesar de que la facultad esta realizando 

un proceso de mejoramiento organizativo, los docente consideran que hace 

falta eliminar antiguos conceptos y ser mas abierto a las posibilidades de 

cambio que la facultad de enfermería tomo la decisión de aplicar.  

 
 
Auto engaño. Con un porcentaje del 20% de los resultados obtenidos en la 

investigación es una barrera que los docentes de la facultad de enfermería de 

la universidad de Cartagena consideran que se presenta en la organización, 

esta es actitud peligrosa para la organización por que trae elementos negativos 

para esta como lo es el conformismo y la aparición de una conducta de no 

asumir responsabilidad o en el peor de los casos culpar a un tercero  por los 

errores que el individuo cometa. 

 
 
 
La rutina.  Esta barrera con un 15%  de los resultados obtenidos en la 

investigación es considerada por los docentes como un obstáculo en el 

aprendizaje organizacional de la facultad de enfermería. Es de vital análisis 

porque esta barrera puede presentar un serio entorpecimiento en las 

actividades de aprendizaje y puede ocasionar un importante freno en la 

motivación de los diferentes miembros de la organización para lograr el alcance 

de los objetivos.  
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La  implementación de nuevas tecnologías. Con un 15% del total de datos 

suministrados por la población de estudio. Es considerado por los docentes de 

la facultad de enfermería como un impedimento para el crecimiento y el 

desarrollo de un buen proceso de aprendizaje en la organización, generando 

una dificultad adicional al encontrarse la tecnología y la investigación tan 

vinculadas al sector salud, conociendo  lo  fundamental que es para la facultad 

de enfermería de la universidad de Cartagena aplicar de forma eficiente esos 

cambios para su beneficio colectivo. 

 
 
 
Aprendizaje supersticioso.  Con un 10% del total de resultados obtenidos en 

la investigación, los docentes consideran que esta práctica se presenta en la 

facultad de enfermería de la universidad de Cartagena. Esta práctica es una 

limitación para el desarrollo del aprendizaje en la organización porque es una 

atadura de los individuos a conceptos y experiencias aplicadas en la mayoría 

de las situaciones rutinarias sin prueba clara de su eficiencia convirtiendo esta 

aplicación en un limite y/o una obstrucción  de nuevos conceptos 

organizacionales porque el aprendizaje supersticioso es un atasco que impide 

la asimilación y el empleo  de nuevos conceptos  privando a la organización de 

obtener  sus  beneficios. 

 
 
 

8.6 niveles de cambio. 
 
 
El nivel de cambio implica una acertada toma de decisiones, y cuando esta es 

apropiada pretende elegir el mejor curso de acción alternativo, o al menos el 

que es lo suficientemente bueno.  Esta tarea se torna difícil en un entorno que 

cambia a menudo, cuando el número de elecciones alternativas puede ser muy 

grande y los efectos de la decisión pueden ser graves; además son difíciles de 

pronosticar.  La complejidad de las organizaciones, su diversidad y el gran 

número de restricciones dificultan la toma de decisiones.  Además, el costo de 

la toma de decisiones equivocadas puede ser muy alto.  Por lo tanto las 

decisiones requieren información oportuna y precisa.  



70 
 

 
 
La facultad de enfermería de la universidad de  Cartagena no puede 

permanecer anclada en el pasado. Las características de los actuales 

escenarios demandan de cambios, de nuevos conocimientos que garanticen 

competitividad, una mejor formación de los profesionales con integridad, 

valores, éticas que sepan aportar sus servicios en pro del desarrollo del país y 

de su crecimiento profesional. 

 
 
Se  consulto a los docentes sobre la  forma  en que  estos consideraban las 

decisiones de las directivas de la facultad de enfermería de la universidad de 

Cartagena en función del interés de estas en la aplicación de buenos métodos 

para  obtener  resultados en relación con la eficiencia, o si por el contrario las 

directivas de la facultad solo tienen  interés en obtener  una alta eficacia sin 

darle mucha importancia a los medios utilizados para conseguirla. Encontrando 

los siguientes resultados como muestra el cuadro 9. 

 

 
Cuadro 9. Actitud de los directivos de la facultad ante los medios de 
conseguir los  resultados 
 

Exigencia.  Frecuencia  Porcentaje 

Si  5  25% 

algunas veces   2  10% 

no  13  65% 

Total  20  100% 

 
                                     Fuente: Elaboración propia a partir de encuesta 
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Gráfico 7. Actitud de los directivos de la facultad ante los medios de 
conseguir los  resultados. 
 

 

          
 
                   Fuente: Elaboración propia a partir de encuesta 

 
 

Un 65% de la población de estudio considero que las directivas del programa 

no colocan los resultados por encima de los medios para conseguir estos, lo 

que es un dato significativo porque permite conocer que existe la percepción de 

que se esta realizando una política por parte de los directivos de la facultad de 

enfermería en realizar las cosas de manera adecuada  para implantar un 

sistema que le permita obtener los logros que están proyectados para el 

crecimiento general de la facultad de enfermería. 

 
 
Un 25% de los docentes encuestados considero que  los directivos de la 

facultad de enfermería realizan mayor énfasis en los resultados que en los 

mecanismos que son utilizados para alcanzar esto, es importante aclarar que si 

existen docentes que tengan este punto de vista es porque los directivos en su 

proceso de cambio es posible que no hayan abandonado algunas costumbres  

que los docentes consideren obsoletas o inadecuadas. O los docentes no se 
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encuentran de acuerdo con las políticas de manejo interno y externo que los 

administrativos aplican en la dirección del programa. 

 
 
Un 10 % de los docentes considero que los directivos de la facultad de 

enfermería algunas veces consideran los resultados por encima de los medios 

para obtenerlos, es complejo analizar en que tipo de situaciones  se presentan 

este tipo de situaciones pero podría evitarse este tipo contextos si la directiva 

de la facultad de enfermería coloca como política interna el realizar procesos 

eficientes para obtener los objetivos como una regla general en su toma de 

decisiones. 

 
 

Se pueden mencionar un nivel de cambio significativo en la facultad de 

enfermería de la universidad de Cartagena estos se dan en su estructura 

organizativa con procesos y acciones de mejoramiento continuo ejecutadas en 

la facultad de enfermería como lo es el proceso de acreditación que es un gran 

cambio para el crecimiento de  la organización y un cambio en los todos  

procedimientos  que eleva su evolución en lo colectivo y en lo profesional ya 

que  es un deber de la facultad , cambiar el  perfil  profesional de la  carrera y 

adaptar los conocimientos a los requerimientos que el presente necesita  

buscando  un nuevo liderazgo capaz de interpretar las exigencias, que la 

globalización demanda, formar profesionales integrales capaces de aportar con 

sus conocimientos soluciones, generar las transformaciones que se necesitan 

para ayudar a la  sociedad. 
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8.7 Modelos de aprendizaje. 

 
 
Esta investigación introduce el estudio y aplicación de un modelo de 

aprendizaje para entorno interno y externo de la facultad de enfermería de la 

universidad de Cartagena que surge como respuesta a uno de los principales 

problemas que afronta la formación y que es el paradigma de aprendizaje. 

 

El modelo organizacional es clave porque  indica que tanto individuos como 

grupos, retroalimentan  la organización   sobre sus necesidades de 

aprendizaje. Esto debido a que ambos tienen intereses propios que deben ser 

compartidos con las áreas competentes en la organización, para su 

crecimiento. 

 

Se consulto a los docentes sobre la necesidad de implementar un modelo que 

permita mejorar por medio del aprendizaje organizacional. 

 

 
Cuadro 10. Necesidad de implementar un modelo que permita mejorar por 
medio del aprendizaje organizacional.  
 
 

 Grado de necesidad.  frecuencia  porcentaje 

Considera necesario  19  95% 

Considera innecesario  1  5% 

Total  20  100% 

 
                                     Fuente: Elaboración propia a partir de encuesta 
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Grafico 8. Necesidad de implementar un modelo que permita mejorar por 
medio del aprendizaje organizacional. 
 

           
              Fuente: Elaboración propia a partir de encuesta 
 

 
Un 95% de la población de estudio considero que si era necesario implementar 

un esquema que permita a los miembros de la organización desarrollar todas 

sus habilidades para lograr un proceso de aprendizaje que ayude a obtener las 

metas grupales de la organización. 

 

Un 5% de la población considero que no es necesario  implementar un modelo 

organizacional para potenciar el mejoramiento y crecimiento colectivo de cada 

uno de los individuos del establecimiento educativo.  

 
 
Ante este contexto se consulto a los docentes sobre los posibles 

organizacionales que seria prudente y/o pertinente aplicar en la facultad de 

enfermería de la universidad de Cartagena, los resultados que se obtuvieron 

fueron los siguientes: 
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Cuadro 11. Modelos de aprendizaje  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                Fuente: Elaboración propia a partir de encuesta 
 
 
 
 
Grafico 9. Modelos de aprendizaje. 
 
 

                    
 
                          Fuente: Elaboración propia a partir de encuesta 
 
 
Visión compartida:  con un 30 % del total de los resultados obtenidos es un  

modelo que los docentes consideraron importante aplicar en la facultad de 

enfermería de la universidad de Cartagena porque permite a los miembros de  

organización enfocarse en conquistar metas proyectadas en conjunto, 

adquiriendo un fuerte compromiso entre cada uno de los individuos por 

conquistar estos objetivos, orientando la fuerza de la organización y la visión de 

Modelos  frecuencia  porcentaje 

Visión compartida  6 30% 

Pensamiento sistémico  7 35% 

Desarrollo personal  3 15% 

Aprendizaje en equipo  4 20% 

Total  20 100% 
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esta en función de  lograr la eficiencia y la competitividad por medio del 

aprendizaje. 

 
  
Pensamiento sistémico: con un 35% del total de los resultados obtenidos el 

pensamiento sistémico es un modelo que mayor aceptación tuvo por parte de 

los docentes encuestados porque permite  alcanzar los conceptos necesarios 

para realizar un aprendizaje integral enfocado a implementar estructuras para 

comprender de buena forma la realidad en la que circula la organización y con 

ello enlazar aprendizaje, conocimiento y situaciones para ayudar  a la 

organización a  interpretar cada una de la manera adecuada.  

 
 
 
Desarrollo personal:   un 15% de la población de estudio considero que el 

desarrollo personal es un modelo organizacional que debe ser aplicado en la 

facultad de enfermería de la universidad de Cartagena  porque por medio de 

este de fortalece el crecimiento y desarrollo personal del individuo logrando que 

este alcance la superación en sus habilidades y destrezas incorporando esto 

beneficios individuales de los miembros de la organización de forma útil y 

provechosa a los objetivos de crecimiento de la organización. 

 

 

Aprendizaje en equipo: Un  20% de la población de estudio considero este 

modelo como beneficioso para ser aplicado en la facultad de enfermería de la 

universidad de Cartagena porque por medio del aprendizaje en equipo es 

posible estimular la capacidad de ejercitar diálogos eficientes, tomar decisiones 

en consenso y motivando a los miembros de la organización a tener la 

disposición necesaria para trabajar por conseguir los objetivos colectivos por 

encima de los logros personales logrando transformar los procesos de la 

organización por medio de la generación de conocimiento asociado o 

mancomunado.  
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8.8 El aprendizaje organizacional como factor de cambio. 
 
 
 

El aprendizaje organizacional influye en el proceso del cambio en la 

organización. Cuando ésta logra ser inteligente, esto se logra aplicando 

procesos  eficientes y cuando la organización se considera como un sistema 

complejo, en el cual  el conocimiento y el aprendizaje son los   recursos que 

ayudan al desarrollo del cambio hacia el aprendizaje individual y 

organizacional.  

 

En la presente investigación se abordarán aspectos relacionados con el 

aprendizaje como recurso en la organización y su gestión hacia el cambio 

organizacional. La gestión del aprendizaje y el conocimiento como 

herramientas hacia el logro del aprendizaje organizacional y hacia favorecer el 

proceso del cambio. 

 
 
A los docentes encuestados se le consulto en forma califican el impacto del 

aprendizaje organizacional como factor de cambio en la facultad de enfermería. 

 
 
Cuadro 12. Impacto del aprendizaje organizacional como factor de cambio 
en la facultad. 
 

Impacto  frecuencia  porcentaje 

positivo  18 90%

indiferente  2 10%

negativo  0 0%

Total  20 100%
 
                                      Fuente: Elaboración propia a partir de encuesta 
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Gráfico 10. Impacto del aprendizaje organizacional como factor de cambio 
en la facultad 
 
 
 

        
 
                  Fuente: Elaboración propia a partir de encuesta             
 

 

 

Un 90% de la población de estudio considero que el aprendizaje como factor de 

cambio tiene un impacto positivo sobre la facultad de enfermería de la 

universidad de Cartagena esto se debe a todas las ventajas que el proceso de 

aprendizaje brinda y que estas ventajas se ven reflejadas en los beneficios que 

entrega como es el  aporte de  resultados significativos en la competitividad de 

la organización frente a los cambios del entorno y en su gestión eficiente y 

eficaz, utilizando como recursos el aprendizaje y la administración del 

conocimiento para alcanzar los objetivos de la organización. 

 
 
Un 10% de la población de estudio considero que el aprendizaje es un factor de 

cambio indiferente esto se deba quizás a desconocimiento de los conceptos y 

ventajas de este enfoque administrativo o simplemente consideren que existen 

otras alternativas que influyen de manera mas directa en la consecución de los 

objetivos comunes y el crecimiento de la organización. 
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Un 0% de la población de estudio considero el aprendizaje organizacional 

como un factor de cambio que tiene un impacto negativo sobre la facultad de 

enfermería de la universidad de Cartagena, lo que es un dato importante 

porque existe una aceptación de este enfoque como un proceso que puede 

ayudar a fortalecer al grupo y con esto conseguir los objetivos proyectados 

para el desarrollo de la facultad.  
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9.  Propuestas para fortalecer el aprendizaje organizacional en la facultad    
de enfermería de la universidad de Cartagena. 
 
Para el mejoramiento y beneficio de la facultad de enfermería se recomienda 

tener en cuenta las siguientes sugerencias para un desarrollo exitoso del 

proceso de aprendizaje en la facultad. 

 

 

• Desde el punto de vista cultural, la facultad de enfermería de la 

universidad de Cartagena  debe experimentar un cambio, de manera 

que las creencias de las personas no entren en conflicto con las normas 

proclamadas.  

 

• La facultad de enfermería  debe facilitar el aprendizaje, creando las 

condiciones que alienten a la crítica, la apertura, la manifestación 

espontánea de sentimientos y juicios 

 

• Se recomienda a la facultad de enfermería mantener una Coherencia en 

el planteamiento y la organización de sus objetivos conservando una 

relación profunda con los métodos que aplica para alcanzar  sus metas; 

lo que se planea debe ser acorde con lo que se ejecuta.  

 

• Los proyectos de aprendizaje organizacional no deben ir atados a un 

incentivo económico, estos deben ser un proceso natural y espontáneo 

que ayude al crecimiento general de la organización. 

 

• Fomentar sesiones entre los diferentes grupos de trabajo que componen 

la facultad de enfermería, con el fin de  que se compartan las acciones y 

las ideas entre cada uno de estos. 
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• Hacer seguimiento a los  proyectos e ideas de interés.  

 
 

10.  conclusiones de la investigación. 

 
Un proyecto de aprendizaje organizacional no solamente implica que se 

involucre a todas las personas en la organización, sino que además se 

analice la forma como los equipos se afectan entre sí. Pues, las acciones 

que son benéficas para un equipo, pueden no serlo para los demás. Así 

mismo las experiencias de éxito o fracaso pueden enriquecer a otros. 

 

 

La concepción de un proyecto de aprendizaje organizacional, o de 

proyectos orientados al desarrollo humano, debe partir de la comprensión e 

interpretación clara y correcta de los conceptos, que se desea profundizar, 

pues de no ser así, todos los esfuerzos pueden estar fundamentados en 

conceptos inválidos que generaran consecuencias negativas en la 

organización. 

 

 

Fue posible en la investigación identificar las diferentes formas de 

aprendizaje en la facultad de enfermería de la universidad de Cartagena, 

estudiando de qué manera afectan estas formas de aprender  la facultad y 

como este impacto influye al momento de generar cambios que ayudan a 

mejorar la organización, se pudo observar las herramientas del aprendizaje 

en la facultad de enfermería para analizar de que forma proceden a utilizar 

estas para el beneficio de la organización y como afectan los avances en 

tecnología y ciencia de la investigación en el área de la salud a desarrollo 

integral de la organización. 
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En la investigación se pudo observar los diferentes niveles de aprendizaje 

que presenta la facultad de enfermería de la universidad de Cartagena y 

como estos conllevan a que esta experimente distinto niveles de cambio en 

su organización la facultad de enfermería inicio un proceso de  

acoplamiento estructural con su medio, por ende, las variaciones en 

comportamiento administrativos y el inicio de procesos de aprendizaje son 

el resultado de la interacción de la facultad con el medio o entorno.
  
Lo que 

se trata de explicar es que  al aprender no sólo los organismos se adaptan, 

sino que se transforman y al transformarse definen lo que pueden hacer y 

por consiguiente lo que quieren ser. 

 

Por medio de esta investigación se identifico las barreras organizacionales 

que sufre la facultad de enfermería de la universidad de Cartagena 

presentando sus consecuencias y para buscar prevenir su posible efecto en 

la facultad ya que  Cuando una organización tiene un sistema de 

aprendizaje limitado, difícilmente da paso a la indagación del error, y mucho 

menos a la investigación de los factores que inhiben el aprendizaje. Pues en 

lugar de verse como actividades enriquecedoras para la misma 

organización, se perciben como una intromisión en el territorio. Mientras, no 

se permitan las actitudes de indagación, la organización no se podrá 

rediseñar a la luz de las necesidades de la gente.  

 

 

Gracias a los resultados obtenidos en la investigación se pudo realizar un 

diagnostico de la facultad de enfermería de la universidad de Cartagena 

enfocado en función del aprendizaje organizacional cuyo proceso de 

investigación permitió  la elaboración de una propuesta o recomendaciones 

para la facultad de enfermería para fortalecer su proceso de aprendizaje 

organizacional. 
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Se concluye proporcionándole respuesta a la pregunta centro de interés de 

esta investigación ¿es el aprendizaje organizacional un factor de cambio en 

la facultad de enfermería de la universidad de Cartagena? Donde el 

argumento que responde la interrogante es producto  de la investigación 

que permite expresar que el aprendizaje organizacional si ejerce influencia 

como un factor de  cambio en la facultad de enfermería de la universidad de 

Cartagena, y permite apuntar que el aprendizaje organizacional es  un 

proceso que tiene buena acogida  entre los miembros de la facultad. 

 

  

 

 

 


