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en el aprendizaje organizacional y el enfoque de la organizacion inteligente.

Lcda. Aida Rosa. Montilla Barreto, MSc.

RESUMEN

La propuesta de la Unidad de investigacién, desarrollo tecnologico e industrial,
fundamentada en el aprendizaje organizacional y el enfoque de la organizacién
inteligente, fue delinear los procesos de ensefianza aprendizaje, basados en el
micromundo organizacional, como “campo de practica”, los equipos de trabajo
acudiran para reflexionar sobre las ideas e interacciones, afirmar modelos mentales,
visién compartida y, mejorar su capacidad de actuar en lo social, econémico y
ambiental de su entorno, cimentada en el principio Aprender haciendo, lo aprendido
se consolida, amplia y trasciende a través de la teoria. La Unidad de investigacion,
desarrollo tecnologico e industrial fundamentado, en el aprendizaje organizacional y
el enfoque de la organizacion inteligente. Metodologia, cualitativa, exploratoria y
descriptiva; técnica la entrevista, trabajo de campo y sondeo de opinion;
procesamiento de informacion, la técnica de analisis cualitativa, aplicando la
triangulacién, para comparar, relacionar y clasificar las categorias, la opiniéon de
cinco (5) tipos de informantes clave, traida: sectores, econdémico, académico y
gobierno. Resultados, un 99%, de los informantes clave consideraron, viable,
oportuna, importante, e innovadora la propuesta; recomendaciones: crearla, ponerla
en préactica, fortalecimiento de convenios con la triada participante. Compromiso,
disefiar un modelo con la filosofia de gestion de una organizacion de aprendizaje
organizacional e inteligente y cambio planificado, pionera e innovadora en los
sectores participantes, con beneficios, econdémicos, social y ambiental.

Palabras clave: Unidad de investigacion, tecnologica e industrial, aprendizaje
organizacional, principio aprende haciendo, Micromundo y organizacion inteligente.
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""Research Unit, technological and industrial development, based on
organizational learning and the learning organization approach™
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ABSTRAC

The proposal from the unit for technological and industrial development, based on
organizational learning and the learning organization approach, was to outline the
processes of learning, based on organizational microworld as “practice field *, the
teams will come to reflect on the ideas and interactions, reinforce mental models,
shared vision and improve their ability to act in the social, economic and
environmental impact of their environment, based upon the principle Learning by
doing, what is learned it settles, it expands and transcends through theory. unit for
technological and industrial development, based on organizational learning and
intelligent organization and planned change. Methodology, qualitative, exploratory
and descriptive; interview technique, field work and poll; information processing,
qualitative analysis technique using triangulation to compare, match and sort
categories, the opinion of five (5) types of key informants, brought: sectors,
Economic, academic and government. Results, 99% of key informants considered
viable, timely, important, innovative proposal; recommendations create, implement,
strengthen agreements with the participants triad. Commitment to design a model
with the management philosophy of an organization organizational learning and
intelligent, planned, pioneer and innovator in the participating sectors, with benefits,
economic, social and environmental change.

Keywords: Research Unit, technological and industrial, organizational learning,
learning by doing principle



CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Enunciado

La propuesta para disefiar una Unidad de investigacion, desarrollo tecnoldgico
e industrial fundamentado en el aprendizaje organizacional y el enfoque de la
organizacion inteligente, es una necesidad sentida de un espacio organizacional como
lo plantea Senge (2009:386), donde aprendizaje organizacional se sitle en un
micromundo, que le permita a los directivos y equipo de trabajo, comenzar a “aprender
haciendo”, mientras abordan importantes evidencias sistémicas, de organizacion y
estrategias que beneficien al entorno ecoldgico, econémico y de convivencia social de
los que constituyen el lugar del desempefio; una de las finalidades es que, disefien sus
propios procesos de ensefianza aprendizaje, que beneficien a todo su micromundo
organizacional, conformado por la planta recuperadora de lubricante usado de
vehiculos y su ambito de influencia.

Es asi como, entre los obstaculos a enfrentar al aplicar el componente
aprendizaje organizacional, es que la disciplina se sitia en la confluencia de
numerosos campos de investigacion, como afirma Dogson (1993; citado por Garzon y
Fischer, 2009), la psicologia, la sociologia, la economia y la administracién, en esta
ultima el aprendizaje tiene un papel importante en la innovacion, la estrategia, la
productividad, la toma de decisiones y el cambio organizacional, unidas a otras
dificultades.

Para esta propuesta, se adaptaran los antecedentes, los supuestos, los
fundamentos, las dimensiones y se asumiran las teorias que ofrezcan un mayor aporte
para su conformacion, ajustandolas a su funcionamiento y operatividad en su
desempefio.

La palabra “Unidad”, identificard el titulo del trabajo “Unidad de
investigacion, desarrollo tecnoldgico e industrial, fundamentada en el aprendizaje

organizacional y el enfoque de la organizacion inteligente”.



1.2. Formulacién del problema

Asumir la propuesta sefialada, en el contexto de la ciencia, el desarrollo
tecnoldgico e industrial, es compleja y posiblemente, dificil, sobre todo, cuando los
elementos estructurales: sector empresarial, universidad, gobierno y usuarios, unido a
ser una propuesta innovadora en el campo del sector automotriz y el contexto
ecologico, como es la Unidad, para la planta recuperadora de lubricante usado de
vehiculos; la cual conlleva un proceso donde el disefio no tiene antecedentes para ser
replicados, siendo esta, una mas, de las razones, para que su elaboracion como tesis,
sea un reto a asumir.

Unido a ello, las complejidades no resueltas o en via de construccion en
relacion con las personas, la tecnologia, los procesos, los contenidos y la misma
organizacion, que dificultan y limitan el logro de objetivos que se definen en forma
generalizada y a veces simple (Stable, 2011; citado por Montilla, 2012).

Otra de las dificultades, es acertar un concepto que domine y globalice el
conocimiento, teniendo que, el estudio del conocimiento humano es una practica tan
antigua como la historia de la humanidad. EI conocimiento se considera la unidad
analitica béasica, necesaria para explicar el comportamiento de la institucion, en este
caso de la Unidad (Gross, 2003).

Ademas de estos planteamientos, esta propuesta tiene como plataforma la materia
sobre aprendizaje organizacional, organizaciones inteligentes; de alli que, el aprendizaje,
se plantea, como un desenvolvimiento natural, como un proceso inherente a la accion
humana, en donde el intercambio de ideas y necesidades entre los seres humanos es
imprescindible. El interés aqui, no es el de inculcar un conocimiento, sino el
desarrollo del individuo como sujeto aprendiente; el aprendizaje individual logrado, se
transforma en aprendizaje organizacional cuando los hallazgos del individuo son
registrados en la memoria organizacional, produciéndose una nueva accion de tipo
colectiva (Dillén y Torrealba, 2005; citado por Montilla, 2012). Desde esta
perspectiva, Lovera (2009; citado por Montilla, 2012) establece que, uno de los
procesos con mayor exito y demanda en las organizaciones modernas, es lo efectivo

de las teorias, de que la organizacion es creadora de conocimiento.
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Analizando estas teorias, se observa la conformacion de un conflicto, porque
algunas teorias sostienen que la organizacion es capaz de crear su propio conocimiento
a traves del recurso permisible de los trabajadores, esta consecuencia demuestra sus
limitaciones actualmente, por la inflexibilidad que ha generado en las organizaciones
para poder adaptarse a los constantes cambios del mercado, la ciencia, la tecnologia y
el desarrollo industrial.

Segun Martinez, Ruiz y Ruiz (2001), es importante destacar, que las teorias del
aprendizaje individual son cruciales para la comprension de como las organizaciones
incrementan sus activos de conocimiento, y cémo estas entidades, junto con su
contexto, determinan sus caracteristicas.

Analizando estas disonancias, se puede determinar, que, aun cuando se observa
la carencia de una concepcion y una teoria que establezca a quien corresponde generar
conocimiento y desarrollar un aprendizaje que produzca cambios, tanto interno como
externo en las organizaciones, se deduce que la responsabilidad es compartida, que
debe asumirse el aprendizaje en equipo, porque de esta manera el aprendizaje
transforma esas aptitudes, en vehiculos colectivos para elaborar una comprension
compartida (Senge, Roberts, Ross, Smith y Kleiner, 2009).

Esta propuesta asume un papel trascendental, porque una de las dificultades,
que pudiese ocurrir es la transformacion de aptitudes, porque la cultura en el negocio
del aceite usado de vehiculos, es muy arraigada en la poblacion que comercializa este
producto, y un cambio a través de aprendizaje es un abordaje complejo, pero necesario
e interesante.

Es importante destacar, como lo plantea Senge et al. (2009), que no es facil que
todos los integrantes de la organizacion se comprometan en los procesos de aprendizaje
en equipo, porque aplicar esta disciplina es compleja en lo intelectual, emocional, lo
social y lo espiritual, porque el proceso de aprender a aprender colectivamente es poco
familiar, porque comienza con el autodominio y autoconocimiento, también implica,
mirar hacia afuera para conocer a los demas integrantes de la organizacion y del
equipo vy, alinderarse con ellos.

Ademas, en el marco de las organizaciones que aprenden, existen dificultades,

que impiden el crecimiento natural de la organizacion inteligente, segun Valecillos y

3



Quintero (2007), el enfoque de gestion tradicional que prevalece en el sistema de
creencias de los propietarios, directivos y alta gerencia, la cultura organizacional y el
desconocimiento de una metodologia adecuada para el diagnostico y administracion
de los cambios implicitos en la implementacién de un sistema de aprendizaje
organizacional, de nuevas tecnologias y nuevos procesos para asumir los cambios, es
quizas, las causas que limitan mantenerse como organizacion competitiva, asumir los
retos y permanente en el tiempo.

En el caso que compete a esta investigacion, la realidad es bastante compleja,
puesto que los usuarios de esta unidad estarian conformados por una mayoria de
individuos con baja formacidn, de los estratos sociales CDE, usuarios del proceso;
otros de los componentes, serian estudiantes y docentes e investigadores de las
Universidades en el area de quimica, pasantes, monitores y profesores, y a nivel
profesional: empleados y obreros de la planta recuperadora de lubricante usado de
vehiculos, donde se adscribiria esta unidad; aqui el conocimiento, experiencias y
comportamiento es heterogeneo.

Esta propuesta, puede generar una nueva concepcion de la forma como se
aborde este proceso de ensefianza-aprendizaje y capacitacion, que existiendo diferencia
entre los usuarios del proceso, se complementen los saberes y se produzcan nuevas
teorias que soporten y justifiquen la inclusion de la materia que soportaria el disefio
de esta propuesta, como es aprendizaje organizacional.

Hay que tener claro, que el aprendizaje organizacional para aplicarlo, presenta
una gran dificultad desde la perspectiva de la organizacion que asume el aprendizaje
como un proceso de cambio permanente, continuo, de avance y de crecimiento
productivo en toda su estructura organizacional y, como los cambios son lentos y, con
frecuencia, traumaticos, se crea expectativa e incertidumbre y se desaniman los niveles
jerarquicos, por la practica de que todo debe ser justo a tiempo y en un tiempo corto.

Por tanto, es preciso que el modelo tradicional, en el cual los directivos piensan
y los empleados actuan, deben ser sustituido por un modelo en el que se produzca la
integracion de pensamiento, el aprendizaje organizacional, la gestion del conocimiento
y los procesos de cambio, internalizados en todos los niveles jerarquicos de la

organizacion.



Es trascendental, impulsar y guiar el aprendizaje y, asegurar que los nuevos
conocimientos tengan impacto en el desempefio de la organizacién, implica que se
tiene que trabajar con la naturaleza subjetiva del aprendizaje y la idiosincrasia del
personal involucrado. Esto requiere especial atencidn a los procesos individuales y
sociales del aprendizaje en el contexto de la organizacion, lo que modificara la
cultura de trabajo y abrird un campo nuevo en el desarrollo organizacional. Segun
Martens y Wilde (2001), alli emerge la gestion del conocimiento, que tiene que
ayudar al individuo aprender mas efectivamente y debe atender los procesos sociales
que hacen que el conocimiento se transforme en acciones de trabajo.

Se necesita entonces, desarrollar un aprendizaje que permita utilizar los
conocimientos, experiencias, los resultados de la investigacion y otras fuentes de
informacién, en funcion del aprendizaje organizacional, teniendo en cuenta que la
unica forma en la cual una organizacién puede obtener y conservar la productividad,
es aprendiendo con mayor rapidez que sus competidores (Stable, 2011; citado por
Montilla, 2012).

Situar la Unidad, para la planta recuperadora de lubricante usado de vehiculos
es seguramente, el reto de mayor dificultad, por estar en el marco de la investigacion,
el desarrollo tecnoldgico e industrial, unido a los componentes tedricos, donde los
referentes bibliograficos presentan, posiblemente, la mayor dificultad en la adquisicién
de texto.

Igualmente, la adscripcion a una planta recuperadora de lubricante usado de
vehiculos, por ser pionera en la conservacion ecoldgica del ambiente, su razon social,
econdmica y su organizacién al menos, hasta el presente, no se cuenta con informacion
que sustente una unidad en una planta que procese aceite usado para convertirlo en
aceite de reuso, en la region. Ademas, su funcionalidad la constituyen las areas de
investigacion, desarrollo tecnoldgico e industrial, respaldado por la triada: Universidad,
sector externo y gobierno, estos componentes dificultan mas un antecedente que le
soporte o pueda replicarse.

Ante el enfoque descrito, se tiene que en los componentes donde la actualizacién
del conocimiento es primordial, permanente y de avanzada, y donde, se pudiese

generar dificultades serian en:



La investigacion, generadora de conocimiento en esta Unidad, conducida por
equipos de investigacion interdisciplinarios de la Universidad del Zulia y demas
universidades de la region, en las areas de quimica y demds disciplinas y del
conocimiento no convencional de los participantes del proceso y, recoleccion y uso
del producto con el cual trabajara la planta.

El desarrollo tecnoldgico, caracterizado como un avance organizacional y de
caracter estratégico por parte de la planta recuperadora de lubricante usado de
vehiculos, al adquirir lo mas reciente y novedoso en materia de tecnologia, con miras
a escalar o mantener una posicion en el mercado por encima de sus competidores,
supeditada a factores tanto externos como internos que la limitan (Chacin y Vasquez,
2005). En este elemento, el proceso de aprendizaje-actualizacién, es permanente,
continuo y de perfeccionamiento, por los cambios tan acelerados de los procesos
tecnoldgicos actualmente.

Sin embargo, las limitaciones relacionadas con un desarrollo tecnoldgico, esta
supeditado al entorno en el cual se desenvuelve la organizacién, esto es, el &mbito de
accion de la organizacion, el sector industrial, su objeto de negocio y la capacidad de
desembolso de la misma; en otras palabras, el desarrollo tecnol6gico va a depender de
factores, tanto externos como internos, que de alguna forma ejerceran una fuerza de
atraccion limitando su campo de accién (Gaynor, 1999; citado por Chacin y Vasquez,
2005).

Donde se alcanza un mejor enfoque de la realidad emergente que viven las
organizaciones, es en el aprendizaje organizacional, porque de alguna forma,
esclarece la problematica, en lo social, econdmico, y sobre todo, para activar el
cambio tan vertiginoso de este momento, donde globalizacién, tecnologia e
innovacion, desconciertan a la gestién empresarial (Montilla, 2012).

En esta propuesta, el aprendizaje organizacional, segun la autora, se convierte
en un proceso que fomenta en las organizaciones que buscan mantener la excelencia y
sus niveles de competencia, asumen el cambio como parte de su filosofia de accion y
al hombre, como su principal recurso, en lo mas importante, porque incrementa

mayor valor a sus propositos, convirtiendo la organizacion de rapido aprendizaje en
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organizacion que aprenden, generadoras de conocimiento, en la cual se garantizan las
ventajas competitivas, la productividad y permanencia en el tiempo.

De acuerdo a lo planteado por Pirela y Sanchez (2009), el desarrollo de
capacidades cientificas, desarrollo tecnologico e industriales y ambiental en la
industria, partiendo del conocimiento de las particularidades tecnoldgicas del sector,
en este caso, de la planta recuperadora de lubricante usado de vehiculos, puede
concebirse el sistema de aprendizaje organizacional de la Unidad, como un proceso
de caracter multidireccional que considera la participacion de disimil e importante
gama de actores. En esa medida, el aprendizaje en torno al problema, demandan de
una base de conocimiento cientifico, tecnoldgico y de gestion, ciertamente amplia,
resultando imperativa la conformacion de un equipo de caracter multidisciplinario;
ante esta realidad, seguramente, se convierta la aplicacién del aprendizaje
organizacional en una dificultad, por la gama de talento que participaran en el
proceso Y las dificultades que hoy presenta la realidad social, politica y ambiental del
ambito de predominio de la Unidad.

Por estas razones, se debe adoptar un enfoque que permita analizar los procesos
de aprendizaje organizacional, en materia de investigacion, desarrollo tecnolégico e
industrial y ambiental de manera conjunta (Mercado, 2005).

En el caso de competencia de esta investigacion, aun cuando pueda ser una
debilidad, puede convertirse en fortaleza, por el acompafiamiento de la triada:
universidad, sector econémico y gobierno, aunado a los sectores sociales, actores
principales de los procesos que conforma la planta a la cual se adscribird la Unidad;
la unién de los saberes, formales y no convencionales, pudiese crear una arquitectura

que fortificara la creacion y desempefio de la misma.

1.3. Justificacién de la investigacion

Cuando se concibe la idea de la propuesta para “disefiar la Unidad de
investigacion, desarrollo tecnoldgico e industrial, fundamentada en el aprendizaje
organizacional y el enfoque de la organizacion inteligente,” se proyecta porque en el

momento actual, el éxito y progreso de las organizaciones estan cimentadas en el
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aprendizaje organizacional, para Valencia (2008), es un proceso mediante el cual las
entidades, grandes o pequefias, publicas o privadas, adquieren y crean conocimiento,
a través de sus trabajadores, con el propdsito de convertirlo en conocimiento
institucional, que le permita a la organizacion adaptarse a las condiciones cambiantes
de su entorno o transformarlo; de alli que, se puede establecer que el aprendizaje
organizacional es un mecanismo para garantizar la adaptacion del individuo a su
entorno, a su medio ambiente, de manera proactiva, participativa, adaptandose a los
cambios que se sucedan en el &mbito de desempefio.

Se incluye el enfoque de la organizacion inteligente, porque la justificacion de
la organizacion inteligente, esté en lo sefialado por Senge (2009) cuando plantea que:

... podemos construir "organizaciones inteligentes”, organizaciones donde

la gente expande continuamente su aptitud para crear los resultados que

desea, donde se cultivan nuevos y expansivos patrones de pensamiento,

donde la aspiracion colectiva queda en libertad, y donde la gente

continuamente aprende a aprender en conjunto (p. 11).

En lo concerniente a la investigacion, el desarrollo tecnoldgico e industrial, su
efecto es hecho y la razon de ser, de la planta recuperadora de lubricante usado de
vehiculos, donde se adscribiria esta Unidad, porque la puesta en marcha de la planta
brindara un desarrollo tecnolégico e industrial propio y adaptado a las realidades de
los aceites gastados de la region zuliana, considerando siempre su factibilidad técnica
de implantacion y su rentabilidad econémica, unido a la investigacion e innovacién con
dimension social, al poner en practica una nueva tecnologia o mejorar las ya existentes,
donde el investigador e innovador tiene que interactuar con un entorno formado por
competidores, clientes, proveedores, gobierno, comunidades, entre otros, tomando
como base que la esencia de la investigacion e innovacion es satisfacer necesidades,
valorandola desde la perspectiva del usuario y su comunidad (Montilla, 2011).

Por otra parte, Nonaka (2000), establece que:

En una economia donde lo Gnico seguro es la incertidumbre, la Unica
fuente segura de ventaja competitiva duradera es el conocimiento. Cuando
los mercados cambian, las tecnologias proliferan, los competidores se
multiplican y los productos son obsoletos casi de la noche a la mafana,
las empresas exitosas son aquellas que constantemente crean conocimiento
nuevo, lo difunden en toda la organizacion y lo incorporan con presteza a
sus nuevas tecnologias y productos (p.2).

8



La investigacion que se presenta, se justifica en tanto que, el basamento tedrico
expuesto, asi como también, la situacion desde el punto de vista industrial, debido que
esta Unidad, se adscribiré a circunstancias no comun como es la planta recuperadora
de lubricante usado de vehiculos, donde el factor aprendizaje juega un papel muy
importante, en cuanto que, su razon social es un proceso, que ocasiona el deterioro
ambiental, debido a los desechos del aceite lubricante usado que es regado en el
suelo, puede llegar al agua superficial por la lluvia y filtrarse al agua subterranea, o
evaporarse al aire, contaminando el ambiente y creando serios problemas de salud
para la poblacion (Ambuludi, 2010; citado por Montilla, 2011).

Unido a ello, esta la formacién de los usuarios y el personal de planta, quienes
son personas con una formacion bastante heterogénea, algunos de escasa formacion
educativa, profesionales y estudiantes universitarios, entre otros, que ameritan
aprendizaje y actualizacion de conocimiento permanente, para el manejo de los
desechos y demas condiciones en el desempefio de su talento humano; los procesos
de investigacion y desarrollo tecnolégico e industrial, que son la razén de ser del
proceso de recuperacion del aceite usado, para convertirlo en aceite reusable,
conllevan un proceso continuo de aprendizaje, contribuyendo a disefiar organizaciones
como la propuesta, especialmente dotadas para adaptarse a las exigencias del nuevo
sistema de generacion de riqueza post-industrial: la eficiencia en el uso de informacion,
la generacién de conocimiento, y la capacidad de innovacion y creatividad, en
beneficio de la ecologia, la poblacién que vive de la comercializacion de esos
productos y del pais.

Ante este planteamiento, se infiere que las empresas con mayor competitividad,
y con éxito seré la organizacion que aprende, que tiene en su estructura el aprendizaje
organizacional y se inserta en las organizaciones inteligentes, he alli el porqué, se
establece la premisa de proponer la “Unidad de investigacién, desarrollo tecnoldgico
e industrial fundamentado en el aprendizaje organizacional y el enfoque de la
organizacion inteligente ”. Esta Unidad sera tutelada por la Universidad del Zulia, en
Maracaibo, estado Zulia, Venezuela, quien le garantiza su operatividad, con un equipo

multidisciplinario de las diferentes facultades y la participacion de las entidades
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educativas de la region, que intervendran en el funcionamiento de la planta y los
procesos de aprendizaje organizacional.

Por tal motivo, se concibe esta unidad, como una organizacion en aprendizaje
basada en la idea de que hay que aprender a ver la realidad con nuevos 0jos,
descubriendo ciertas leyes que nos permitan entenderla y manejarla. Este punto de
vista, considera que todos los miembros de la organizacién son elementos valiosos,
capaces de aportar mucho més de lo que cominmente se cree; capaces de
comprometerse en alto porcentaje con la vision de la empresa, adoptdndola como
propia y actuando con total responsabilidad. Por lo tanto, son capaces de tomar
decisiones, de enriquecer la vision de la organizacion haciendo uso de su creatividad,
reconociendo sus propias cualidades y limitaciones y aprendiendo a crecer a partir de
ellas. Son capaces de trabajar en equipo con una eficiencia y una creatividad
renovada. (Nufiez, 2003).

Esta investigacion permite ofrecer una propuesta centralizada en una unidad
que conlleva los componentes tedricos, buscando fortalecer, utilizar y transferir con
vigor y validez posible, el conocimiento interno y externo generado en la planta
recuperadora de lubricante usado de vehiculos, cimentada esta unidad, en
aprendizaje organizacional, como organizacion inteligente mediante un cambio
planificado, aplicando el tejidos del conocimiento, de las tecnologias de informacion

y comunicacion.

1.4. Interrogantes de investigacion

La formulacién de esta investigacion conlleva el sistema de interrogantes, que
direccionan este trabajo, hacia la sustentacion teorica y la veracidad de la justificacion
de la propuesta disefio de esta Unidad.

¢De qué forma se emprendera la propuesta de la Unidad?

¢Cuales serian los indicadores del aprendizaje organizacional que proporcionarian
una mayor competitividad a la Unidad?

¢Cuales serian las etapas de un programa de cambio planificado referido a la
Unidad?
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1.5. Objetivos

En referencia se plantean los objetivos de esta investigacion, que daran respuesta
al sistema de interrogantes, con la finalidad de cubrir las expectativas de la propuesta.

General

Proponer una Unidad de investigacion, desarrollo tecnoldgico e industrial
fundamentado en el aprendizaje organizacional y el enfoque organizaciones inteligentes,
para la planta recuperadora de lubricante usado de vehiculos.

Especificos

Identificar los antecedentes y fundamentos del aprendizaje organizacional y el
enfoque de la organizacion inteligente referido a la unidad

Definir los indicadores del aprendizaje organizacional y el enfoque de la
organizacion inteligente en pro de una mayor competitividad de la Unidad.

Describir las etapas de un programa de cambio planificado para la propuesta de
la Unidad.

El grafico N° 1, muestra el sistema de interrogantes, objetivos y variables que

sostienen esta propuesta:

en el aprendizaje organizacional ¥ el enfoque de la organizacidn inteligente, para la planta recuperadora de
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CAPITULO I
MARCO TEORICO

El presente capitulo esboza la plataforma tedrica de la investigacion, contenida
en la base bibliografica y las referencias; los antecedentes, las teorias que le dan
autenticidad y el caracter cientifico a este estudio, que responderdn a las
interrogantes, los objetivos y las variables que componen el desarrollo de esta
investigacion.

Tomando en cuenta los planteamientos precedentes se procede a describir las
consideraciones tedricas que sustentan los propésitos del presente trabajo, en cuanto a
destacar los aportes del basamento del aprendizaje organizacional, en sus
antecedentes enfoque e indicadores; el enfoque de la organizacion inteligente, en sus
antecedentes enfoque e indicadores; el cambio planificado y sus etapas; y la razon
fundamental de la Unidad como es la investigacion, desarrollo tecnoldgico e

industrial, elementos tedricos que sustentan la propuesta de la Unidad

2.1. Antecedentes de la investigacion

Es necesario destacar que los estudios realizados que abordan el tema, son
escasos, tal y como esta planteado, y desde el punto de vista de los antecedentes de la
evolucion del aprendizaje organizacion, Huber (1991, citado por Garzon y Fischer,
2009), plantea que el aprendizaje organizacional es un fendmeno compuesto y
complejo y, como lo destacan las investigaciones desarrolladas sobre este campo, son
dispares y sus resultados han sido poco acumulativos. A pesar de la complejidad, la
cantidad de investigaciones que toman el aprendizaje organizacional como eje
central, o que hace referencia al concepto, ha ido en aumento desde los inicios de los
afios noventa. A pesar de esta evolucion, al tratar de investigar los modelos en el
contexto de esta época, se observa que desde la Ultima década del siglo XX, la
expresion aprendizaje organizacional y las teorias sobre la gestion del conocimiento,
comienza a sentirse en los espacios comunicacionales, primordialmente en la

literatura especializada en teoria organizacional, negocios y administracion.
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Desde alli, se irradia e incluye otros &ambitos comenzandose a utilizar como una
modalidad conducente a la busqueda de beneficios, el posicionamiento y sostenibilidad
rentable de las empresas; se concibe como una guia de la ocasién de aprendizaje de
las organizaciones, sin embargo, es importante destacar que esta técnica abarca
diferentes areas del conocimiento como lo afirma Dogson (1993; citado por Garzon y
Fischer, 2009), la psicologia (teoria de la cognicion), la sociologia (cultura), la
economia (teoria de la firma basada en recursos y la economia basada en el
conocimiento) y la administracion; en esta Gltima, el aprendizaje tiene un papel
importante en la innovacion, la estrategia, la productividad, la toma de decisiones y el
cambio organizacional, ya que esto amplia la complejidad y la diversidad.

De lo planteado, esta complejidad, si bien es cierto, que ocasiona un dilema,
puede ser favorable, puesto que estas areas forman parte de los dos ambitos en los
cuales, la propuesta se desenvolveria: el empresarial y el capital humano, sélo que,
debe ser utilizada cada una de estas ciencias, como un soporte en el proceso de
aprendizaje organizacional y sea propicio en el desempefio de la Unidad, donde su
capacidad de aprendizaje influya y sea determinante en el crecimiento, productividad
y posicionamiento de la planta recuperadora de lubricante usado de vehiculos, en la
cual se adscribiria esta propuesta.

Como toda propuesta encierra un grado de incertidumbre, es factible que el
aprendizaje organizacional como generador de conocimiento, no logre el impacto
deseado en el ambito del negocio de la planta, pero es una iniciativa que se puede valorar
y se sustentara en los siguientes antecedentes, donde aplica el aprendizaje organizacional,
no en la misma modalidad, pero, para este estudio, se adaptaran y se analizaran las

teorias que soportan el aprendizaje organizacional como fundamentos a la propuesta.

2.1.1. Aprendizaje organizacional

Es importante destacar, que los cambios inminentes en los valores culturales, la
globalizacion de los mercados y la creciente competencia entre las empresas, hacen del
aprendizaje organizacional un tema de creciente interés dentro de la teoria y practica

de las organizaciones, desde esta perspectiva, se aclara que el estudio del aprendizaje
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organizacional tiene ya una larga trayectoria; sin embargo, su apariciéon como concepto
es relativamente reciente. La idea de las organizaciones como sistemas de aprendizaje,
puede ser recogida a comienzos de siglo, en el trabajo de Frederick Taylor (referido por
Molina, 2004) con su “teoria de la administracion cientifica”. En efecto, el objetivo
de esta teoria era el andlisis cientifico de los procesos y de los puestos de trabajo, de
tal forma que dichos “conocimientos” revirtieran en una mayor eficacia organizacional.

Como antecedente, el término "aprendizaje organizacional" aparecio por primera
vez en una publicacién de Miller y Cangelloti (1965%; citado por Garzon, 2010), en el
estudio modelo tedrico de aprendizaje organizacional, plantean que, los autores
basados en “la teoria de la contingencia”, explicaron el término “aprendizaje
conceptual”, para explicar por qué algunas organizaciones sobreviven a las exigencias
de sus entornos a través el tiempo, en la Gltima década del siglo XX, el téermino AO y
la gestion del conocimiento conquistaron las mejores portadas y los espacios de las
publicaciones especializadas en teoria en organizacion, en negocion y en administracion.

En opinion de este autor, es a partir de la década de los ochenta, cuando las
empresas norteamericanas, en su proceso de competir con las japonesas, que les
provocaron serios problemas en las disputas de mercado se dedicaron a estudiar las
actividades o acciones que llevaban a cabo las empresas niponas para ser mas
efectivas en el desarrollo de sus productos, en la solucién de sus problemas de calidad
y satisfacer los necesidades de sus consumidores.

Las investigaciones, les permitieron conocer el mejoramiento continuo de los
procesos empresariales, como una de las grandes fortalezas de las empresas niponas y
a descubrir que buena parte del éxito, partia de la experiencia, el conocimiento y las
relaciones del personal, que trabajaba dentro de las organizaciones, cuyo valor es
incalculable. Estos descubrimientos, Ilevaron a estudiosos norteamericanos a buscar
la forma de poner en conocimiento propio, de ellas individual y colectivo, que estaba
en poder de unos pocos de ellos a disposicion de toda la organizacion (Garzon y
Fischer, 2009; citado por Montilla, 2012).

Las investigaciones pioneras son las de la soci6loga inglesa Joan Woodward (1965) quien a finales de los afios cincuenta estudi cien firmas industriales en
la region de South Essex, enfocandose en la relacién entre tecnologia y estructura organizacional, el contingente o situacional sostiene que la estructura
organizacional y el sistema administrativo dependen o son contingentes respecto de factores del medio ambiente, de la organizacion, la tarea y la tecnologia.
No existe entonces una mejor estructura organizacional que sirva para todas las circunstancias, lo cual contradice lo que habia sido un supuesto central de cada
teorfa (Desler, 1976).
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Continua el autor, la capacidad de aprendizaje organizacional se caracteriza por
establecer qué conocemos, donde estd ese conocimiento, como lo podemos utilizar y
mejorar nuestra productividad; de la misma forma, cuales son los aspectos que debe
tener en cuenta el aprendizaje organizacional, qué tan organizado y desarrollado,
conceptual y operativamente, esta el aprendizaje organizacional en las organizaciones
y analizar como influyen sobre los resultados de la organizacion.

Estas premisas llevan al autor a formular una propuesta de aprendizaje
organizacional (AO), respaldada en las siguientes variables, fuente de AO, sujetos de
AO, cultura para el AO y condiciones para el AO; para ello, establece una definicion
de AO, como la capacidad de las organizaciones de crear, organizar y procesar
informacion de sus fuentes, para crear nuevos conocimientos, individuales, en
equipos organizacionales e interorganizacional, generando una cultura que lo facilite
y permitiéndole las condiciones para desarrollar nuevas capacidades, y crear nuevos
productos y servicios e incrementar la oferta existente y mejorar procesos orientados
a la perdurabilidad.

En la propuesta, el autor presenta las siguientes conclusiones, el AO debe ser
visto desde un enfoque del pensamiento sistémico; se debe comprender que todas y
cada una de las partes de la organizacion son importantes, debido a que afectan el
aprendizaje; porque la filosofia del AO esta presente en cada una de las decisiones y
en cada proceso de la organizacion, e involucra el talento y las competencias de todas
las personas que integran la organizacion. Concebido asi, el AO, favorece un modelo
de gestion més participativo, procesos de descentralizacion, departamentos y unidades
mas autonomas, que faciliten la construccion de metas y sentido de responsabilidad
méas comprometida. Se observa, que esta propuesta presenta un antecedente que
delinea, en parte, la investigacion que se aborda en esta investigacion.

Desde esta perspectiva, esta contextualizacion del AO, delinea las bases como
antecedente teorico, porque se inserta en los objetivos y el desarrollo de la
investigacion de la Unidad.

Otra de las experiencias, que soportan los antecedentes de la investigacion
propuesta, estd lo planteada por algunos ingenieros azucareros; los dos modelos,

SIMAPRO y CL, forman una unidad de la estrategia de relacionar propuesta por
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Martens y Wilde (2001; citado por Montilla, 2012), sobre la investigacion
“aprendizaje organizacional y competencia laborales: la experiencia de un grupo de
ingenieros azucareros de México”, la experiencia esta disefiada para la aplicacion de
los modelos Sistema de Medicién y Avance de la Productividad (SIMAPRO) y
Competencia Laboral (CL) aprendizaje de la organizacion con el desarrollo profesional
del individuo, que revela varios aspectos importantes sobre cdémo involucrar a
trabajadores directos con escaso nivel educativo, en un aprendizaje organizacional,
orientado simultaneamente a objetivos de competitividad y calidad en el empleo.

La unidad, entre los dos modelos, se da también desde la perspectiva de gestion de
una estrategia de aprendizaje organizacional. Segun el autor, la organizacion no es quien
aprende, sino es el aprendizaje individual el que migra a traves de las competencias
hacia el nivel de la organizacion, a través de algun tipo de interaccion social.

Una de las debilidades que manifiesta, es que estos esquemas son mas lentos en
su implantacion, aungue aseguran mejores resultados a largo plazo, pues estan
sentando las bases de una mejora y desarrollo personales y de la organizacién (Ronco y
Lladd, 2000; citado por Martens y Wilde, 2001 y referido por Montilla, 2012).

Entre los resultados logrados de esta investigacion estan:

Para Martens y Wilde (2001), quizés, lo mas significativo como resultado
intangible ha sido el haber logrado iniciar y mantener un proceso de aprendizaje
informal y formal, orientado a la mejora continua, a bajo costo y con un impacto
constante en la labor del ingenio, logrando combinar, desde su disefio, los objetivos
de eficiencia y calidad del proceso, con el fin de mejorar las condiciones del trabajo;
los dos modelos, SIMAPRO y CL, forman una unidad de la estrategia de relacionar el
aprendizaje de la organizacion con el desarrollo profesional del individuo.

Es por ello que, el SIMAPRO se caracteriza por su aplicacion rapida e impacto
inmediato. Sin embargo, se requiere, por tanto, romper los paradigmas del aprendizaje,
pasando de un aprendizaje vertical cerrado a un aprendizaje participativo y abierto,
proceso que necesariamente no puede ser rapido, pues requiere de una vision
institucional de largo plazo como apoyo a estas formas de aprendizaje organizacional

e individual.
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Otro de los antecedentes en este contexto, es el Modelo de aprendizaje
organizacional para organizaciones de informacion. Stable (2011; citado por
Montilla, 2012), presenta el desarrollo de un modelo de aprendizaje organizacional a
partir de la confrontacion de la teoria con las condiciones especificas del objeto
abordado, vy la utilizacion de diferentes técnicas; analiza los conceptos y modelos de
aprendizaje organizacional y sus entornos de creacion, y hace una propuesta que,
desde un enfoque integrador, permite medir y mejorar la capacidad de aprendizaje de
la organizacion desde la perspectiva del entorno, de manera que enriquece el
instrumental metodoldgico. En su propuesta, analiza los modelos estructurales y de
comportamiento que explican el aprendizaje organizacional, e intenta explicar de
alguna manera, los factores facilitadores e inhibidores del aprendizaje y, a su vez,
tratan de explicar las similitudes y diferencias entre el aprendizaje individual y el
organizacional.

Cada uno, parte de una conceptualizacion diferente de lo que es el aprendizaje
organizacional; por consiguiente, representan enfoques disimiles de un mismo
problema: el aprendizaje organizacional, el cual experimentan, o bien con la necesidad
de gestionar los procesos de informacién de la organizacién, o con la naturaleza
humana de las personas de la organizacion; por eso, la integracién de los dos
enfoques es un aspecto importante para que el aprendizaje pueda ser adaptado a las
caracteristicas del entorno especifico de cada organizacion y por ende a la propuesta
sugerida en esta investigacion.

Llega a las siguientes conclusiones: Aun existe una frecuencia insuficiente de
investigaciones practicas asociadas al aprendizaje organizacional, condicionada por
las diferentes posturas en las cuales se encuentra enmarcada esta compleja tematica.

El modelo de aprendizaje que propone, constituye una proposicion de gran
valor en el orden metodoldgico y tedrico, pues contribuye a un mejor entendimiento
del aprendizaje organizacional y la dinamica del comportamiento de las dimensiones
y variables que lo integran, sus relaciones e influencia; la autora plantea, que es
necesario continuar los estudios y emprender otras acciones relacionadas con la
investigacion realizada, en lo que se considera conveniente incluir las funciones

relacionadas con el aprendizaje organizacional en las organizaciones de informacion.
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El planteamiento anterior, constituye un complemento necesario para lograr el
cambio, asi como, el compromiso e implicacion de la alta direccion y de los trabajadores
en la implementacion del modelo y sus procedimientos, por el reconocimiento de su
importancia y la necesidad de un mejor desempefio y se necesita un mayor tiempo
para incorporar el aprendizaje a la cultura de la organizacion y a los métodos y estilos
de direccion, lo que implica la necesidad de continuar profundizando en el estudio de
esta tematica.

Este estudio, lleva a una reflexion, es interesante observar que se habla y existen
diferentes tedricos del aprendizaje organizacional, sin embargo, en la practica, se
carece de modelos y ejemplos que permitan ilustrar nuevas estrategias exitosas de
organizacion, unidades y experiencias para ser replicadas.

Este antecedente, muestra la importancia de la Unidad, como propuesta
sugerida, porque, aun cuando no es de respuesta inmediata, se logran en un plazo
prudencial, los beneficios esperados. Lo importante es disefiar la propuesta bajo esta
Optica, teniendo como norte el aprendizaje organizacional, porque ayuda a establecer
los cierres y mecanismos que permiten enlazar la metodologia, que a su vez, pueda
modelar con éxito la experiencia de acuerdo a las condiciones de la cultura laboral, de
la planta recuperadora de lubricante usado de vehiculos, bajo la triada universidad,
sector empresarial y gobierno, donde los beneficiarios son los clientes, proveedores,
gobierno, comunidades, entre otros; puesto que, toda organizacién en continuo
aprendizaje debe desarrollar capacidades relacionadas con la obtencion de informacién,
procesamiento, creacion de conocimiento que le permita adaptarse y prever los
cambios por venir, en el &mbito de sus procesos, productos y servicios.

Desde esta perspectiva, las capacidades de aprendizaje estan relacionadas con
los procesos humanos de la organizacion. Es por ello, que las estrategias se
fundamentan en las destrezas basadas en aptitudes y caracteristicas personales como:
la responsabilidad, la creatividad, iniciativa, capacidad de discusion y analisis y
solucion de problemas.

De alli que, la informacién y las capacidades de generarla y procesarla asi
como, las aptitudes para utilizarla y transformarla en conocimiento nuevo, estan
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relacionadas con los modelos que se apliquen o utilicen en la creacion de la estructura
propuesta (Montilla, 2012).

En la investigacion realizada por Toro, Mira, Usuga y Villalba (2012), sobre
abordaje de un modelo de gestion basado en el enfoque aprendizaje organizacional
en la institucion educativa Arzobispo “Tulio Botero Salazar”, en el cual, entre otras
analizaron las potencialidades que ofrece este enfoque, para el mejoramiento de la
gestion educativa en las areas directiva, administrativa - financiera, académica y de
comunidad.

Teniendo como objetivo construir una propuesta de gestién basada en el
enfoque de aprendizaje organizacional, para la Institucion Educativa Arzobispo
“Tulio Botero Salazar”, que permita el empoderamiento de los directivos y docentes
respecto a los procesos de gestion y mejoramiento de la calidad en la prestacion del
servicio educativo que ofrece la institucion.

Para esta propuesta, se toma lo planteado por Flores, Flores, Garcia, Rodriguez,
Holguin y Olivas (2007; citado por Toro et al., 2012), donde establece que “el
conocimiento que no se comparte pierde valor, ya que su uso para resolver problemas
presentes y futuros, se reduce considerablemente”. ES una idea, que prevalecera en la
Unidad, puesto que, esta organizacion, su razon de ser es transferir la informacién
que se genere y convertir los saberes en conocimientos a ser compartidos con los clientes,
usuarios y personal de la planta recuperadora de lubricante usado de vehiculos.

Los autores de estas propuestas, concluyen que entre los mayores aportes que
hace a las instituciones educativas el modelo de aprendizaje organizacional es la
consolidacién de comunidades de aprendizaje, de compromiso y de practica,
conformadas por miembros de la institucion, quienes a traves de la comunicacion
fluida, el dialogo intencionado y el desarrollo de proyectos de mejora, logran recorrer
el ciclo completo de aprendizaje organizacional para incrementar el cuerpo de
conocimientos de la institucion, con el cual podra afrontar de manera creativa y
eficiente la solucion de problemas presentes y futuros.

Continuan diciendo que, aunque existe una importante base teorica acerca del
aprendizaje organizacional, asi como investigaciones empiricas y experiencias
significativas acerca de su implementacion en las empresas del sector industrial,
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comercial o de servicios. Pero son escasos los reportes tanto a nivel nacional como
internacional, referidos al aprendizaje organizacional en el sector educativo, y en la
propuesta de la Unidad, el caso es semejante y mas complejo, hasta el momento de
hacer esta investigacion, no se encontraron antecedentes que replicar. Esta realidad
indica que deberian realizarse mas investigaciones y proyectos de desarrollo al
respecto, con el fin de incrementar nuestro conocimiento sobre la manera de mejorar
las précticas de aprendizaje y gerenciales en las instituciones.

Plantean, que en el enfoque de aprendizaje organizacional se pretende aprovechar
el conocimiento individual, generando espacios para compartirlo, convertirlo en
aprendizaje colectivo y utilizarlo en los procesos de gestion, es evidente que la
implementacion de este modelo permitiria lograr un méximo provecho en las
organizaciones que lo implementen.

Al analizar este antecedente se determina que en esa realidad, fue efectivo el
disefio de esa propuesta puesto que el enfoque del aprendizaje organizacion aportd
beneficios en cuanto a la organizacion de la comunidad educativa y a los cambios
sucedidos, logrando procesos de gestion eficientes, un adecuado clima organizacional
y el cumplir con un servicio de buena calidad.

Otro de los antecedentes que se tendra como referencia es el planteado por
Pirela y Sanchez (2009), en la investigacion, Cultura y aprendizaje organizacional en
instituciones de Educacion Bésica. Segln las autores, estas instituciones cambian
continuamente, sin embargo, estos cambios son lentos y reactivos, dependiendo de las
reformas establecidas por los organismos gubernamentales, no obstante, no estan a la
par de los cambios sociales y econdémicos los cuales fluyen con mayor rapidez.

Por otra parte, contintan, requiere de una planificacion, apertura, adiestramiento,
en equipo, incorporar la tecnologia existente, estudiar y diagnosticar los procedimientos,
actividades, mejorarlos y evaluar los logros. En este sentido, no existe una planificacion
ni apertura para propiciar el aprendizaje organizacional, la mayor parte del adiestramiento
es individual, cada quien se lo procura, existen pocos programas propiciados por las
instituciones.

La tecnologia es obsoleta y en algunas se estd comenzando a implantar para la

educacion de los alumnos. No se estudian los procedimientos y actividades, con el fin
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de mejorarlos y evaluar los logros alcanzados. Por lo tanto, el aprendizaje no es
intencionado, se va dando como un mecanismo natural y no sistematico. En ocasiones
se cambian los procedimientos y actividades y se mejoran, pero no producto de un
andlisis sistematico.

Los métodos que se utilizan en el aprendizaje organizacional, segun el resultado
de la investigacion de los autores citados, estin més asociados a la observacion y la
escucha. Se utiliza poco la lectura, discusion, reflexion y la experiencia. En cuanto a los
niveles de aprendizaje, llega a la adquisicion pero poco a la utilizacion o transferencia,
reflexion, cambio o accion y flujo para seguir reforzando el aprendizaje.

El aprendizaje, que se obtiene, segun los autores, es respecto a las tareas y
sistemas, pero poco en relacion al cultural (valores y creencias), liderazgo, equipo,
estrategias empresariales, ser reflexivo y transformador. Los constructos, teorizacion
de la cultura y aprendizaje organizacional, interactian dentro de la cultura se tienen
los principios (mision, vision y valores) asi como los patrones de comportamiento
reflejados en diferentes aspectos como la toma de decisiones, comunicacion, relaciones
interpersonales, compensacion, recompensas, desarrollo personal, estilo de direccion
o liderazgo, orientacion a resultados, estructura, normas y procedimientos, infraestructura
y tecnologia.

Estos aspectos, segun los autores, son condicionantes del aprendizaje
organizacional como la apertura, crear, innovar, estrategias, adiestramiento, trabajo
en equipo, tecnologia, mejorar, diagnosticar y evaluar los logros, a través de métodos
como la observacion, la lectura, discusion, reflexion y experiencia.

Los autores resefiados, sugieren para mejorar la capacidad de
aprendizaje de la organizacion, es preciso propiciar un ambiente de apertura,
innovacion y cambio, diagnosticar, planificar y evaluar los logros, seleccionar
estrategias de aprendizaje en equipo, asi como actividades de
adiestramiento a través de la observacion sistematica, la lectura, discusion,
reflexion y la experiencia, incorporar la tecnologia, de manera de reforzar los
niveles de adquisicion, utilizacién, cambio y flujo del aprendizaje de tareas,
sistemas, patrones culturales, liderazgo, equipos, estrategias vy

transformacion de las instituciones educativas. Ademas, que ésta sea
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impulsada por los directivos, consultores de recursos humanos y por los
lideres de estas organizaciones.

Para la propuesta de la Unidad, en sus procedimientos, asume en parte las
sugerencias que resefian los autores citados, para propiciar un ambiente de
apertura, innovacion y cambio, diagnéstico, planificacion y evaluacion de los
logros, se seleccionarian las estrategias de aprendizaje en equipo, discusion,
reflexion y la experiencia, incorporando la tecnologia, de manera de reforzar
los niveles de adquisicion, utilizacion, cambio y flujo del aprendizaje de
tareas, sistemas, patrones -culturales, liderazgo, equipos, estrategias y
transformacién de los ambitos y proceso de ensefianza aprendizaje, utilizando
el principio “aprender haciendo”; estos indicadores serian aplicados con la
finalidad de posicionar la Unidad, para lograr permanecer en el tiempo y ser
impulsada por las diferentes gerencias y los demas estratos que la
conformarian: usuarios, estudiantes y profesores que participarian, con miras
a transformarse en lideres naturales de la organizacion, donde todos
participen y beneficien la innovacion, la flexibilidad y el cambio, en los
mecanismos de la Unidad, y de la planta recuperadora de lubricante usado de

vehiculos.

2.1.2. Organizaciones inteligentes

En el desarrollo de los antecedentes que soportara esta propuesta, desde el
enfoque de la organizacién inteligente, se resefiaran varios antecedentes que pueden
modelar y sustentar y justificar la Unidad, de alli que:

Segun Zeron (2008; citada por Montilla, 2012), en la propuesta de Empresas
Inteligentes: Moda o necesidad, plantea que en la actualidad es indispensable tener una
capacidad de aprendizaje abierto, que se refiere a una actitud y conducta del ser humano
de conocer, ejercitar o practicar lo que se aprende, para un mejor aprovechamiento de
las capacidades vitales en el entorno en el que se vive.

ContinuGa la autora, ésta es una de las maneras del surgimiento de la organizacion

inteligente, cuyo capital mas importante es la capacidad de generar conocimiento y
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tecnologia, de inventar y aprender, de crear nuevas formas y sistemas para competir
en un mundo en continuo progreso. En estas organizaciones, la mano de obra calificada
sera cada vez menos apreciada y remunerada. La especializacion y el continuo
aprendizaje seran las nuevas cartas de presentacion y la unica forma de ascenso. Lo
que cuenta, ahora, es el cumulo de talentos que pueden crear y reinventar
permanentemente la organizacién, sus procesos, sus productos y servicios (Siliceo,
Casares y Gonzélez, 1999:30; citado por Zeron, 2008).

Es asi, segun la autora, como surge la empresa inteligente, organizacién que
posee las habilidades para crear, adquirir y transferir conocimiento. Tiene también, la
capacidad de modificar su conducta, su manera de hacer las cosas, como efecto de
haber adquirido nuevos conocimientos y puntos de vista.

Desde esta perspectiva, la autora resefia, que la sola idea de incluir el
aprendizaje organizacional, ya la organizacion que se proyecte, lleva implicito la
perspectiva de organizacion inteligente, puesto que, la razén de ser de estas
estructuras organizacionales es el aprendizaje organizacional; de alli que la autora,
propone para construir una organizacion inteligente debe contar con una auténtica
capacidad de aprendizaje, y basa su propuesta en las cinco tecnologias de componentes
de Peter Senge. Para lograr organizaciones que tengan el propdésito de aprender y
aplicar el aprendizaje dentro de la misma, el grafico No 2, visualiza, la relacion
directa entre las organizaciones inteligentes y las organizaciones que aprenden,
aplicando las cinco disciplinas de Senge, sugeridas para una organizacion con una
auténtica capacidad de aprendizaje.

Para esta propuesta se asume lo establecido por Zer6n (2008), en el gréafico N° 2

referido, aplicado a las 5 disciplinas y sus postulados.
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Otra de las investigaciones en el enfoque de las organizaciones inteligentes para
la propuesta referida, es la investigacion presentada por Valecillos y Quintero (2007;
citado por Montilla, 2012), acerca del "enfoque de las organizaciones inteligentes en
la implementacién de nuevas técnicas de direccion en las pequefias y medianas
empresas (PyME's)", segln los autores, las areas de oportunidad que presenta el
sector de las PyME's en lo que respecta a la administracién del cambio y
particularmente en la implementacion de nuevas tecnologias de direccion, el enfoque
de las organizaciones inteligentes esta llamado a ofrecer respuestas alentadoras en
ese sentido; este planteamiento lo sustenta con la teoria de Swieringa (1998; citado
por Valecillos y Quintero, 2007), donde expresa que la premisa basica de dicho
enfoque reside en la gestion del cambio mediante el aprendizaje organizacional, el
cual lleva a considerar métodos mas eficientes para el analisis situacional, la toma de
decisiones y la identificacion de los pasos que ofrecen ventajas competitivas como la
incorporacion de tecnologia de punta mediante el involucramiento y el compromiso
colectivo.

Este antecedente, es asumido como referente para la propuesta referida, porque
se acoge a la premisa basica propuesta, en cuanto la Unidad, tendrd como
basamento el aprendizaje organizacion como estructura basica para su
operatividad como razon fundamental de ser para potenciarse a si mismay a

la planta recuperadora de lubricante usado de vehiculos a la cual estara adscrita.
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Valdivieso (2010; citado por Montilla, 2012), en el trabajo, las organizaciones
inteligentes se proyectan mediante el aprendizaje en comunidad hacia el futuro,
plantea que la comprension acerca de lo que es el aprendizaje colectivo y como
funciona, es importante para que los miembros de la empresa sepan cémo pueden
aportar mejores resultados al negocio, mediante el desarrollo de la competencia
individual y capacidad colectiva de “Aprender a Aprender”; continla la autora, las
organizaciones de avanzada de hoy en dia, estan obligadas a responder a cambios
muy rapidos, ofreciendo constantemente mayor valor agregado en sus productos y
servicio, para ella la Unica manera de enfrentar el reto y de generar nuevos, es
aprender mas rapido que la competencia.

De los planteamientos antes citados, se deduce la importancia que la autora
manifiesta en cuanto a la aplicacion del aprendizaje organizacional y las
organizaciones inteligentes y el enfoque de la propuesta descrita; entre las teorias
que sustentan su propuesta, fundamentadas, segun la autora, en lo que establece Peter
Senge, que aporta, un toque especial y diferenciador que nos muestra, que es en las
organizaciones donde la gente expande continuamente su aptitud para crear los
resultados que desea, donde se cultivan nuevos y expansivos patrones de pensamiento,
donde la aspiracién colectiva queda en libertad, y donde la gente continuamente
aprende a aprender, a reflexionar y accionar en conjunto, con sus propios procesos
mentales y el trabajo en equipo.

La autora expresa, que “Aprendizaje en Comunidad” es potenciar el aprendizaje
organizacional, la realidad de que solo las organizaciones que aprenden de si mismas,
de sus virtudes, de sus errores, de sus éxitos y fracasos, estan preparadas para adaptarse
al cambiante mundo empresarial de estos tiempos.

Este antecedente, demuestra que el enfoque que soporta la propuesta descrita
bajo el enfoque del aprendizaje y la organizacion inteligente busca apalancar la
Unidad, en lo que respecta a considerar el aprendizaje y la organizacion inteligente,
como la modalidad mas efectiva para alcanzar la permanencia en el tiempo de la
planta recuperadora de lubricante usado de vehiculos, puesto que la investigacion y

el aprendizaje permanente, hard de esta planta una empresa con grandes ventajas
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competitivas en el mercado del procesamiento de aceite usado, para ser transformado
en aceite reusable, trayendo como resultado, un proceso que beneficia la ecologia y
todos los usuarios de este sector economico.

Otro de los antecedentes que serviran de marco a la propuesta referida, esta lo
planteado por Viloria (2003; citada por Montilla, 2012), en la investigacion, la
Universidad de Los Andes como organizacion inteligente, plantea que las universidades
en general, y la Universidad de Los Andes en particular, indudablemente que son
organizaciones en las que interactdan individuos que asumen distintos roles, pero
donde no puede prevalecer solo el aspecto de capacidad técnica de sus miembros o
innovacion tecnolOgica, puesto que, deben conjugarse otros factores para que la
Universidad permanezca en constante aprendizaje y crecimiento, esta reflexion le
lleva a proyectar a la Universidad de los Andes, en camino hacia la organizacion
inteligente, como organizacion auto-eco-organizada, puede iniciar su giro hacia un
enfoque de aprendizaje organizacional permanente, independientemente del area con
que se inicie, pues ello repercutira en toda la organizacion y generara entropia en el
sistema, la cual tendera a propiciar los cambios que permitiran su reajuste de manera
constante.

Una organizacion, continda la autora, incluyendo la universitaria, puede
conceptualizarse como un conjunto de individuos que interactian en el logro de
incentivar el aprendizaje del individuo. Individuo y organizacion son conceptos
imbricados, que se retroalimentan continuamente a través de un entorno participativo
y bidireccional. Para Uriz (1994; citado Viloria, 2003), establece que “los intercambios
son bidireccionales y el ser vivo no s6lo toma elementos del entorno, sino que
también le aporta algo, lo transforma con su actividad”.

La autora en esta investigacion, considera que la clave del aprendizaje
organizacional, se encuentra en el nivel de eficacia de la transmisién del conocimiento
de cada individuo que pertenece a ella, constituyéndose las llamadas ruedas del
aprendizaje. Las ruedas del aprendizaje, surgen con los individuos, puesto que no hay
aprendizaje organizacional sin aprendizaje individual (Boyett y Boyett, 1999; citado
por Viloria, 2003). “Las organizaciones aprenden a través de individuos que

aprenden” (Senge, 2009:179). Por ello, la Universidad de Los Andes debe volcarse
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primero hacia el cambio de sus individuos, para luego proyectarlo en lo local,
regional y nacional.

Viloria (2003), a manera de conclusion de esta investigacion plantea que, las
universidades deben competir con el futuro, en el sentido de que deben asumir el
riesgo de ser las pioneras en la creacion e innovacion, a través de la generacion de
conocimiento, asumiendo que sus actuaciones pueden cambiar a la sociedad, de la
misma manera que la sociedad interviene en la Universidad, para ello, debe tener la
capacidad de separarse de rasgos del pasado como el conformismo y la creencia de
que la asignacion de recursos resolverd todos los problemas, asi mismo, debe
desarrollar la capacidad de creatividad e innovacion para construir el futuro. Imagen

N° 4., visualiza las organizaciones que aprenden.

Imagen N°.4
Organizacion que aprende
Iviontilla B, (2013}
UIDLAO
tormada de: bancaynegocios.cor

Analizando los planteamientos antes expuestos, es preciso que se asuma como
un principio, no soélo para la universidad, sino para cualquier estructura organizacional
que se enmarquen el enfoque de la organizacion inteligente y aprendizaje organizacional,
esta investigacion es un buen antecedente y soporte para Unidad, puesto que, sera
tutelada por la Universidad del Zulia, para lo cual estos argumentos deben ser

tomados en cuenta en esta estructura organizacional naciente.

2.1.3. Unidad de investigacion, desarrollo tecnolégico e industrial, fundamentada

en el aprendizaje organizacional y el enfoque de la organizacion inteligente

Ante los antecedentes que sostienen esta propuesta, se tiene que para la Unidad,
no existen hasta el presente, arquetipos que puedan modelarla, sustentarla y

justificarla para el disefio de la propuesta de tesis doctoral. Sin embargo, se toma la
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decision de adaptar modelos similares y ajustarlo con la finalidad de proponer esta
investigacion que justifique dicha tesis doctoral en el marco del “Program Doctorate
of Philosophy (Ph.D.) in Intelligent Organizations Development & Management”,
con la finalidad de delinear la Unidad.

Es importante, aclarar que esta propuesta consideré lo relativo al enfoque
aprendizaje organizacional y la organizacion inteligente, articulando las unidades
cientificas, desarrollo tecnoldgico e industrial, base fundamental en la cual se sustenta
la estructura de la unidad propuesta.

Es primordial recalcar, que no se han encontrado hasta el presente, en las
investigaciones realizadas a través de las diferentes fuentes bibliograficas, tesis, web,
y textos, entre otra informacién, antecedente que soporte la propuesta de la Unidad,
tal y como se propone; ante esta debilidad, se adectan los modelos aplicados a otras
estructuras organizacionales, con la finalidad desarrollar el contexto teérico, como
marco referencial para el disefio de esta propuesta como tesis doctoral antes referida.

Ante esta aclaratoria, se tiene que Martinez y Garzon (2010), en la investigacion
Competencias para el aprendizaje organizacional en Ecopetrol (PTC-3). Caso de
estudio para la generacion de condiciones de aprendizaje organizacional en el area
de automatizacion industrial en Ecopetrol — RCSA, plantea que en Ecopetrol se
realiz6 un estudio llamado —Programa Lideres 2010—, por la firma Shell Global
Solutions, en donde se concluy6 que en Ecopetrol no existen planes de aprendizaje
estructurado para el negocio; los niveles de competencia no son medidos; no hay
tiempo para transferir conocimiento; asegurar el conocimiento es percibido como una
carga adicional; no existen politicas sobre la administracion de conocimiento de
personas claves dentro de la organizacion; no existe la manera de medir el impacto y
el costo de perder conocimiento.

En general, no existe una cultura de aseguramiento del conocimiento, razon por
la cual se recomienda a la Refineria RCSA implementar un programa de administracién
del conocimiento, ante esta realidad, segun el autor, se presenta la propuesta de generar
condiciones de estudio a través del aprendizaje organizacional, tomando como

referencia el modelo teérico de aprendizaje organizacional de Garzén (2007; citado
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Martinez y Garzén, 2010), que establece como premisas que debe tenerse en cuenta
las fuentes de aprendizaje organizacional, los sujetos del aprendizaje organizacional,
la cultura para el aprendizaje organizacional y las condiciones para el aprendizaje
organizacional; ademas, Garzon y Fischer (2008,) menciona que, la interaccion
dindmica entre las fuentes, los niveles de aprendizaje, la cultura y las condiciones
para el aprendizaje, los conocimientos y los procesos de aprendizaje que los desarrolla
determinan la capacidad de aprendizaje de las organizaciones.

Continda planteando, que si la organizacion, se prepara para desarrollar e
incentivar el aprendizaje del individuo, los resultados seran excelentes, puesto que se
derivan de la gestién del conocimiento.

Ante estas ideas, se establece que, para poder asumir el aprendizaje organizacional
en una empresa o institucion, en necesario tener un conocimiento previo de las
necesidades de la empresa en lo relativo a la formacion del talento humano, de que
manera se debe implementar, para ello, es importante tener como bases las teorias y
modelos a seguir, y, para este estudio, el modelo y las teorias expuestas por el autor
de la investigacion y el modelo asumido seran una fuente expresa para modelar la
Unidad, porque al tener una buena plataforma que soporte la propuesta, ésta garantiza
su permanencia, éxito y eficacia en su funcionamiento, y la empresa, a la cual estara
adscrita, tiene confirmada su capacidad productiva en un buen programa de
aprendizaje organizacional, y por ende, su naturaleza futura se prepara como una
organizacion inteligente.

Lo importante es, tener claro lo que necesita la organizacion, en este caso la
Unidad, conocerla en profundidad, la forma de utilizar, mejorar y mantener ese
proceso de aprendizaje organizacional bajo el enfoque de la organizacién inteligente,
con el fin de alcanzar la productividad que se obtendria con un buen programa y una
buena implementacion; para alcanzarlo es primordial tener certeza y estar consciente
de como funciona la organizacién, como y de qué manera se utilizaria esa modalidad,
y mantener un mejoramiento continuo, siendo creativo e innovar en la medida que se
avanza y se cubre algunos niveles, e ir actualizando los procesos, mejorarlo y
mantenerlo con el fin de alcanzar la productividad deseada.
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Continuando con la aplicacion del modelo propuesto por Martinez y Garzon
(2010), esta investigacion alcanzd las siguientes conclusiones: A través de la
implementacién del modelo de competencias del Sena, ha sido posible identificar el
conocimiento e informacion critica del area de automatizacion de Refineria de
Cartagena; desde esta perspectiva, con la aplicacion del modelo teorico de
Aprendizaje Organizacional propuesto por Garzon y Fischer (2008), se caracterizaron
los componentes motivacionales, se establecieron las condiciones del aprendizaje
organizacional, se formularon herramientas para generar dichas condiciones y de esta
manera, asegurar la captacion, el almacenamiento y transferencia del conocimiento
especializado en el area de automatizacion de la Refineria de Cartagena.

Continuda el autor, en cuanto a la empresa, comprobaron que Ecopetrol en su
afan por mantenerse como una empresa lider, ha venido sufriendo significativos
cambios que han ayudado a mejorar la imagen de esta empresa, su clima laboral y a
reforzar sus valores corporativos. Ademas, segun el autor, la cultura organizacional
facilita el aprendizaje y la innovacion en la coordinacion y del deseo de compartir y
aprender depende el aprendizaje organizacional y las organizaciones que aprenden
constantemente, se preocupan por contar con personal calificado y productivo, puesto
que el desarrollo empresarial depende del conocimiento y de las actitudes o
comportamientos del individuo.

Como se puede observar, éste es el prototipo que mejor se adapta a la idea que
se tiene en la propuesta para el disefio de la Unidad, y desarrollarla como tesis

doctoral.

2.1.4. Unidad cientifica, desarrollo tecnoldgico e industrial.

Martin (2007), en el trabajo evaluacion del aprendizaje organizacional en los
centros tecnoldgicos y gestion del conocimiento sectorial en Castilla y Leon; persigue
modelar el aprendizaje organizacional con el proposito de generar competencias y
competitividad en Investigacion, Desarrollo e Innovacion (I+D+1) en los centros

tecnoldgicos de Castillay Leon (CTCL), con el fin de que esas acciones, se reviertan
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en beneficios a las empresas que les brindan servicios, basado en la importancia de
que la innovacion, la actualizacion (AO) y la implementacion de la tecnologia
constituyen la base de la competitividad empresarial de la referida comunidad.

A través de esta perspectiva, segun el autor, busca establecer los nexos entre el
AO vy la gestion del conocimiento y el capital intelectual de los CTCL caracterizando
y contextualizando el aprendizaje organizacional en dichos centros y justificando la
necesidad de modelizacion dindmica de los procesos.

En este contexto, el estudio antes referido, se compagina con la propuesta de la
Unidad, la cual, persigue que su accionar redunde en beneficio a la planta
recuperadora de lubricante usado de vehiculos, puesto que su base fundamental se
contextualiza en la investigacion, innovacion, actualizacion e implementacion de
nuevas tecnoldgicas y mejorar las existentes, como tejido para alcanzar una mayor
competitividad en su ambito de influencia y en sus usuarios.

La premisa planteada por el autor, sobre los nexos entre el aprendizaje
organizacional y el capital intelectual, es un basamento que configura una plataforma
que sustentaria la Unidad, porque también busca contextualizar y empoderar el
aprendizaje organizacion, como la unidad a modelar en el campo de las areas del
conocimiento cientifico, desarrollo tecnoldgico e industrial, y su desempefio en el
campo de la recuperacién del lubricante usado de vehiculos.

A través de este antecedente, se logran los puntales de disefio de las directrices
del apalancamiento de las organizaciones inteligentes y del cambio planificado de esta
propuesta, para desarrollar los sectores estratégicos como son: cientifico, desarrollo
tecnoldgico e industrial del procesamiento de aceite usado de vehiculo y otros
generadores de esta materia prima y causante del deterioro de ambiente ecologico de
la zona de influencia.

Segun lo planteado por el autor, para la aplicacion de su teoria en el trabajo
propuesto, sefiala que la produccién y transmision de conocimiento, se desarrolla en
un sistema de conocimiento conformando una estructura que integra la investigacion,
el desarrollo tecnoldgico y la innovacion, es decir, las interacciones que se producen

entre el sistema cientifico (representado por las universidades y los centros de
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investigacion), el sistema tecnoldgico (representado por los centros de desarrollo y
transferencia tecnologica entre las universidades y la industria), el sistema productivo
(la industria en el sentido amplio) y el sistema institucional (las instituciones publicas
y privadas, y el gobierno que existen en un territorio y ambito de influencia).

Esta premisa referida por el autor, es la base en la cual se ampara la Unidad,
porque la generacion y transmision de conocimiento en esta unidad provendra de un
tejido constituido por lo cientifico, desarrollo tecnologico e industrial, mediante la
red que se estableceria entre el sistema cientifico (representado por la Universidad del
Zulia (LUZ) y Centros de Combustibles Gaseosos para Vehiculos Automotores
(CEDEGAS), los centros de investigacion de la ingenieria quimica, catalisis, entre
otros de LUZ; sistema de desarrollo tecnologico (representado por los centros de
desarrollo y transferencia tecnoldgica de la Universidad del Zulia y demas
universidades de la region y la industria automotriz especificamente, Motores del
Lago vy sus filiales, entre otras); el sistema industrial (lo industrial en materia de
residuos de aceite usados, tanto de vehiculo como cualquier otra fuente en el sentido
amplio) y el sistema institucional (la Triada: Universidad, Gobierno e industria, y la
instituciones ambientales y sociales del territorio regional, nacional e internacional y
ambito de influencia).

Continuando con el autor analizado, el sistema de ciencia-tecnologia-industria,
incluye las universidades, los organismos publicos de investigacion, los organismos
de transferencia de resultado de las investigaciones, los parques tecnoldgicos, los
centros e institutos tecnologia, los centros de empresas e innovacién y las empresas
en si misma.

Segun Herreros (1999) y Coghlan (2004) (citados por Martin, 2007), los centros
tecnoldgicos cuentan con tres posibilidades para lograr el AO en la medida de lo
posible, compensando asi la rotacion establecida:

Dar mas peso a la labor de las personas que participan en tareas de I+D+I, que
el formativo propios de su condicion (becarios académicos), y siempre en relacion

directa con su tutor.
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Tener un centro de documentacion agil y eficaz que permita retomar labores
desarrolladas con anterioridad por personas con el mismo coste temporal y la maxima
eficacia en la formacion.

Promover a todos los niveles, un ambiente de aprendizaje que propicie la
aparicion de personas interactuantes e interdependientes, dispuestas a compartir
conocimiento a observar e imitar buenas practicas/habitos y retroalimentacion.

Continua el autor, de esta manera se deduce que el dialogo es el instrumento de
creacion de conocimiento. Con él, los aprendizajes individuales pasan a ser colectivos
(hecho imprescindible en cuestiones de 1+D+l, ante la interdisciplinariedad creciente
de los avances técnicos cientificos) como estrategia de mejora la competitividad y de
las relaciones coste / beneficios de la planta recuperadora de lubricante usado de
vehiculos, frente a la tradicional capacitacion empresarial propias de la PyME’s de
Castilla'y Leon.

La propuesta de la Unidad, es soportada en este antecedente en cuanto, su
condicion béasica como sistema de ciencia-tecnologia-industria, es estar respaldada
por las universidades de la region: LUZ, otras universidades, y demas instituciones de
educacion superior, que dispongan de departamentos de ingenieria quimica; como
organos de transferencia de tecnologia, las divisiones de extension, los parques
tecnoldgicos, fundaciones y las empresas rentales de la Universidad del Zulia (LUZ);
las empresas del sector automotriz: consorcio Motores del Lago, Chevrolet, entre
otros y las empresas de servicio de gasolina y cambio de aceite, tanto de PDVSA
como privadas.

Desde esta perspectiva, en la Unidad, el intercambio de ideas es una
herramienta que genera conocimientos, acontecera cuando los usuarios (compradores,
generadores y quienes utilizan el aceite usado y reusado) y los que intervengan en los
procesos de aprendizaje y transferencia de conocimiento (docentes investigadores y
estudiantes de las universidades, tesistas, becarios, pasantes, entre otros) se
interrelacionen, convirtiéndose de esta manera los aprendizajes individuales en

colectivos (hecho ineludible en asuntos de I+D+I, ante la interdisciplinariedad y los
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avances técnicos cientificos), porque en el campo de gestion de la Unidad, las
diferentes areas del conocimiento, los saberes de la ingenieria quimica, mecanica,
fisica, sociologia, psicologia, humanisticas, educativas, entre otras, son el talante para
mejorar la competitividad y las relaciones de comercializacion de la planta
recuperadora de lubricante usado de vehiculos, mediante la ejecucion de los
procesos de aprendizaje, adiestramiento y capacitacion del sector empresarial.

El autor al concluir el antecedente sefiala, que en los centros tecnolégicos,
objeto de su estudio, se espera un estilo de relacion que facilite la contribucion de los
investigadores a los intereses de la organizacion, en el caso de esta propuesta a la
Unidad, y por ende, a la planta recuperadora de lubricante usado de vehiculo,
pudiendo adquirir experiencia, habilidades y destrezas para el manejo eficiente del
proceso que involucra el proceso de aprendizaje de la Unidad, como caracteristica
fundamental de su razon de ser, para lograr efectivamente la vision y la mision que la
respalda.

Otras de las ideas a compartir en la propuesta de la Unidad, es la de Ruiz y
Martinez (1999), en la investigacion realizada, “Caracterizacion de las empresas que
disponen de un contexto favorable para el aprendizaje organizacional. Aplicacion a
la industria de la region de Murcia”, consideran, que la ventaja competitiva aportada
por el aprendizaje organizativo es mas sostenible en el tiempo. Segun ellos, es una
opinién que estd empezando a compartir algunos centros tecnoldgicos como en
American Productivity and Quality Center, incluso, en algunos casos, ciertas
universidades estan donando conocimientos a las empresas (Motorola University).
Ademas, es de sefialar que empresas como British Petroleum, Shell, Lincoln
Continental, Hyundai Motor y Ford Motor Company; estdn colaborando
estrechamente con las universidades y centros tecnoldgicos de su entorno, al igual
que las empresas biotecnologicas lo hicieron tras sus problemas hace dos décadas.

Se observa en este antecedente, que las alianzas entre instituciones que desarrollan
el sistema ciencia- tecnologia- industria, son favorables puesto que suman esfuerzos,

acompafado del aprendizaje organizacional, como base fundamental para potenciar
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sus capacidades, teniendo como aliados las universidades, con las cuales comparten
las estrategias de desarrollo del conocimiento y la permanencia en el tiempo; en este
contexto, la Unidad, y por ende, la planta recuperadora de lubricante usado de
vehiculo, se amparan en estas experiencias para modelar su estructura y asi lograr la
estabilidad y la productividad necesaria para lo que estéa siendo propuesta.

Los antecedentes citados al momento, serian los soportes de esta propuesta,
quedando abierta la posibilidad de seguir investigando, con miras a incluir cualquier

otro, en el momento del desarrollo de la tesis.

2.2. Bases tedricas

Teniendo como antecedentes las variables de esta investigacion, conformada
por el aprendizaje organizacional, enfoque e indicadores; la organizacion inteligente,
enfoque e indicadores y el cambio planificado y sus etapas, conformar el basamento

tedrico de la Unidad, se desarrollan en los puntos siguientes:

2.2.1. Aprendizaje organizacional

Al ubicar las bases teoricas del Aprendizaje Organizacional, se tiene que en los
ultimos afios, varios autores determinaron que el conocimiento es, quizas, uno de los
componentes mas importante que tiene una organizacion para conseguir y mantener
las ventajas competitivas, desde esta perspectiva Drucker (1998; citado por Sanchez,
2008), establece que el conocimiento es la capacidad para aplicar la informacién a un
trabajo y el desempefio especifico, por ello, el conocimiento es un recurso
especificamente humano y para que la empresa tenga exito, el conocimiento debe
tener un sentido para el cliente en términos de satisfaccion y valor.

Esta teoria, sefialada por el autor, permite deducir que una empresa esta en
constante aprendizaje, porque es una institucion compuesta por seres humanos, a

decir del autor en referencia, cada empresa es una institucion de aprendizaje y
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ensefianza; la formacion y el desarrollo no termina nunca, se considera que es una de
las teorias que integraran esta propuesta como tesis doctoral.

Unido a ello, se tiene que la dindmica del mundo en su conjunto, ha inducido el
desarrollo de mecanismos que permiten mejorar la operatividad del conocimiento
para suscitar los procesos productivos; una de las nuevas estrategias empleadas en las
ultimas décadas es el aprendizaje organizacional; sin embargo, como se demuestra,
esta teoria data desde mucho antes y ha sido tratada por varios autores.

De alli se plantea, la relevancia que ha llevado a la teoria del aprendizaje
organizacional, que alcance las dimensiones actuales y que diferentes estudiosos se
dediquen a su anélisis, para darle una ubicacién meritoria. Son varios los factores que
llevan a este razonamiento, entre ellos estdn: la importancia estratégica de la
administracion del cambio en las organizaciones resulta cada vez mas evidente e
impostergable; el avance tecnoldgico, las grandes alianzas comerciales, las continuas
desregulaciones gubernamentales y la globalizacion econdémica, son solamente
algunos factores que sefialan y enfatizan esta importancia.

Unido a ello, las formas diferentes como las organizaciones han enfrentando el
cambio los ultimos 15 afios (movimientos de calidad, reingenieria, administracion
horizontal, desarrollo organizacional, outsourcing, entre otros), han tenido diversos
resultados e impactos dificiles de evaluar; esto, desde luego, por la heterogeneidad de
las mismas empresas y, fundamentalmente, por su propia cultura organizacional. A
pesar de tantas experiencias exitosas y no exitosas, alin no se tiene “la estrategia” para
conducir el cambio (Villafaia, s/f).

Una vez, que se determinan los factores que llevan a justificar el porqué aplicar
el aprendizaje organizacional en las empresas, se observa que desde que se inicia, se
suscitan diferentes conceptos y contextualizacion del aprendizaje organizacional,
donde los estudiosos establecen una cronologia de la trascendencia del aprendizaje
hasta llegar a estratificar y justificar la aplicacion y operatividad del aprendizaje
organizacional en las organizaciones, empresas e instituciones para mantenerse en la

clspide y aceptar los cambios que se acontecen en esta época de procesos
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vertiginosos, situaciones alternas y de gran impacto, para que la empresa esté a la par
de las revoluciones cientificas, tecnoldgicas, de innovacion y de cambio con la
finalidad de evitar su desaparicion.

Ante este planteamiento se presenta una cronologia para contextualizar la

evolucion del aprendizaje organizacional como sustentacion de la propuesta referida.

2.2.1.1. Referente historico del aprendizaje organizacional. Teorias

La época moderna presenta los antecedentes y preambulo de lo que hoy se
conoce como aprendizaje organizacional; diferentes investigadores e interesados en el
tema han teorizado sobre el aprendizaje como una estrategia para el cambio, con la
finalidad de buscar mejorar las condiciones empresariales, siempre relacionandolo
con las diferentes dimensiones de la actividad organizacional; tomando como base lo
planteado por Steinar (1999) y Nekane (2000), quienes citan varios autores que han
incursionado e investigado los antecedentes historicos que hoy se conocen como
aprendizaje organizacional, variable a desarrollar en esta propuesta, se resefian en el
grafico N° 3.

Referente histérico del aprendizaje organizacion:al

King, {1965); Hod, Aprendizaje
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Es fundamental enfatizar, que las empresas como tal, son instituciones
inanimadas, solo se mueven y adquieren vida, por los individuos que la constituyen y

son quienes hacen gue se sucedan los cambios. La realidad esta en tanto que, en la
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organizacion se dan cambios, lentos o rapidos, dependiendo del apoyo que se derive
de los niveles superiores hacia la escala baja, para que se instituya el aprendizaje en
todos los espacios de la organizacion; en la medida que sus integrantes aprendan, se
formen y entran en un proceso de aprendizaje como nucleo importante del desempefio
de sus miembros, se da una simbiosis el mejoramiento de los integrantes y en
consecuencia, el crecimiento de la organizacion, haciéndola méas productiva y con

permanencia en el tiempo.

2.2.1.2. Contextualizando el aprendizaje organizacional

Steinar (1999), cuando hace referencia al aprendizaje organizacional, plantea
que en las organizaciones modernas se ha propagado la idea de que las organizaciones
aprenden gradualmente, y considera que es indtil investigar los procesos de aprendizaje
en la organizacion independiente de las caracteristicas de sus miembros, soporta su
teoria, cita a Hedberg (1981; citado por Steinar, 1999), quien plantea que aprendizaje
es un término comun para designar todos los tipos de procesos, mediante los cuales
un sistema adquiere caracteristicas de su entorno y plantea que la organizacion aprende
a través de sus miembros.

Continua el autor descrito, que la organizacion no tiene cerebro, pero incluye
sistemas cognoscitivos y rutina que continuamente evolucionan. Esta teoria determina
gue ambos son de gran trascendencia, uno depende del otro, sin embargo, uno no es
imprescindible, los miembros, porque una vez que abandona o ingresa, la organizacion
continua su proceso evolutivo.

Desde esta perspectiva, el autor indica, que el aprendizaje organizacional
implica que las organizaciones sobre la base de nuevos conocimientos y
comprension, cambian sus estructuras y programas por accion y que puede ser mas o
menos esencial. De esta teoria se deduce, que el aprendizaje para una organizacion,

debe estar més alla del aprendizaje de los miembros o individuos y la unidad de
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aprendizaje debe ser independiente, con autonomia pero incorporada a la
organizacién como mecanismo de soporte.

March y Simon (1958), asi como Cyert y March (1963) (citados por Steinar,
1999), plantean que en la teoria moderna de las organizaciones, los individuos son
formados por los procedimientos ordinarios de operaciones y aprenden de ellos.

Es importante considerar, que a pesar de que los miembros se forman en las
organizaciones y son parte de ellas, mantienen sus ideas y sus conocimientos,
independiente que estén comprometidos con la mision y visién de la organizacion.
Esta realidad lleva a derivar que la unidad de aprendizaje y la organizacién forman un
conector donde cada una se apoya mutuamente, pero mantienen su independencia.

En el caso que concierne, la Unidad, tomando como base la teoria expuesta, se
conformaria como una unidad de apoyo institucional de la planta recuperadora de
lubricante usado de vehiculos, manteniendo su independencia operativa y funcional.

Para Valencia (2008; citado por Montilla, 2011), el aprendizaje organizacional
es un proceso mediante el cual las entidades, grandes o pequefias, publicas o privadas,
adquieren y crean conocimiento, a través de sus trabajadores, con el propdsito de
convertirlo en conocimiento institucional, que le permita a la organizacion adaptarse
a las condiciones cambiantes de su entorno o transformarlo. Existen dos rutas de
aprendizaje organizacional: del individuo a la organizacion y de la organizacién al
individuo. En el primer caso, conocimiento clave que estd en los trabajadores se
identifica, se hace explicito, se documenta e institucionaliza. En el segundo caso, el
conocimiento organizacional existente se facilita para que sea interiorizado por los
trabajadores de la entidad.

Para el autor referido, esta teoria determina que se aprende en la empresa y para
la empresa. Difiriendo de los autores antes citados, sin embargo, mantiene el componente
de la union de los dos componentes, los cuales se deben armonizar y compenetrar
para alcanzar las ventajas competitivas de la organizacion.

Para Mendoza (1996; citado por Montilla, 2011), el Unico factor permanente de

ventaja competitiva de una empresa, en una época de cambios y de informacion como
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la actual, es el aprendizaje organizacional, pues éste es la base del mejoramiento y la
innovacion, los dos pilares de la competitividad contemporanea, para el autor, el
aprendizaje organizacional es, por definicion, el trabajo que la empresa realiza para
mantenerse actualizada frente a los cambios del entorno. Actualizacion que implica el
reconocimiento de las nuevas realidades del ambiente y el desarrollo de nuevas
formas de afrontarlas, desde un punto de vista estratégico y tactico, con miras a
transformarse internamente para adaptarse mejor, generando un cambio de conducta
que se produce para enfrentar una realidad nueva.

Esta teoria, perfila que para estar a la vanguardia es importante y necesario que
todos los niveles jerarquicos, deben adaptarse a las nuevas realidades de manera
emprendedora, para tal fin, todos los integrantes necesitan desarrollar, aplicar y
activar la destreza para aprender, con el fin de mejorar en todos los estamentos de la
organizacion.

Segun Pirela y Sanchez (2009; citadas por Montilla, 2012), en esta época, se
requiere construir organizaciones donde las personas expandan continuamente su
aptitud para comprender la realidad, clarificar la vision y mejorar los modelos
mentales compartidos, ser responsables de su aprendizaje, desarrollando capacidades
de aprendizaje que les permitan capitalizar el conocimiento. Esta proposicién permite
determinar que hoy es importante y primordial, que las organizaciones asuman el
compromiso de instaurar en sus estructuras, unidades que auspicien y propaguen un
aprendizaje donde el beneficio sea mutuo: organizacion y personal.

De alli que, la propuesta que se plantea en esta investigacion, tiene su justificacion
y soporte entre otras, en esta teoria, la cual se acredita cuando Guns (1996; citado por
Ldpez et al, 2009), uno de los expertos e investigadores del aprendizaje organizacional,
considera que aprendizaje organizacional, es mas complejo, consiste en adquirir y
aplicar los conocimientos, técnicas, valores, creencias y actitudes que incrementan la
conservacion, el crecimiento y el progreso de la organizacién, dependiendo de la
aplicacion de los conocimientos para la obtencion de buenos resultados. Continta el

autor, que al transformar la informacion en riqueza, significa que es necesario
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conceder a m&s miembros de la empresa oportunidades de saber y de hacer mas; la
finalidad es llevar a las organizaciones a ser competitivas y adaptarse a los cambios
del entorno con éxito, como consecuencia del aprendizaje rapido, continuo y en
equipo.

Toda organizacion orientada hacia el aprendizaje, refiere el autor sefialado,
continuamente esta expandiendo su capacidad para crear y expandir su futuro. La
construccion de organizaciones con capacidad de aprendizaje, supone preparar a las
personas como pensadores sistémicos, a desarrollar su propia maestria personal, y a
manejar y reestructurar sus modelos mentales en trabajo en equipo, como la forma
mas idénea de mejorar a largo plazo el rendimiento, con el apoyo de métodos
sencillos y eficientes de aprendizaje, prestando més atencion a las oportunidades que
ofrecen las ventajas. Este tipo de aprendizaje implica un proceso méas lento y
reflexivo, enfocandose en lo méas importante.

Se observa que esta teoria conlleva a un aprendizaje con caracteristicas, que le
dan el dinamismo y eficacia a este proceso como es un rapido aprendizaje, unido a la
capacidad de sus miembros a trabajar en equipo, a pensar bajo el enfoque sistémico
para una utilizacion mas eficiente de sus modelos mentales haciendo de la organizacion
una estructura con mayor nivel de capacidad, utilizando mejor las circunstancias de la
competitividad, hacerse mas fuerte y acreditado en el area de su desempefio.

Es por ello, que el autor antes sefialado, considera que una organizacion de
rapido aprendizaje identifica con mayor rapidez que sus competidores, qué es lo que
funciona mejor, obtiene, conserva la ventaja competitiva, la capacidad de generar y
conservar sus utilidades y su lugar en el mercado. Cuando una organizacion esta
consciente, de qué es lo que funciona mejor, utiliza ese conocimiento para crear
productos y servicios superiores que los clientes elegiran siempre.

Aqui se observa, que en la medida que la organizacién aprende con mayor
celeridad, el campo de accion de las organizaciones es superior, desarrolla un mejor
dominio de su entorno y vislumbra mejor los cambios y su evolucion ante la
competencia en mas positivo y seguro.
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Pirela y Sénchez (2009) consideran, que el rapido aprendizaje refuerza la
capacidad para cambiar, utiliza la nueva tecnologia en su beneficio, reduce el tiempo
ciclico, es innovadora, practica la flexibilidad y refuerza el cambio. Por ende, mejora
el rendimiento, se enfoca en la superacion, dirige a los equipos en una gestion similar
a la de negocios. Por lo tanto, este modelo ayuda a todos los empleados o los grupos a
aprender, por medio de estrategias de impulsar, cultivar y transformar, guiados por
los lideres y los miembros de los equipos empresariales.

Quizas, una de las estrategias mas efectivas para la puesta en préctica del
aprendizaje organizacional en la Unidad, es el nivel de exigencia, que se estableceria
en todas las jerarquias de la organizacion, con el fin de alcanzar una competencia y
aptitud auténtica, audaz y efectiva para que la planta recuperadora de lubricante
usado de vehiculos, alcance el desarrollo cientifico, tecnoldgico e innovador y
empresarial que amerita este modelo de organizacion, que a su vez, redunde en
beneficio ambiental, ecolégico y para los usuarios, tanto para los generadores del
lubricante usado como para los usuarios del producto reusado.

Para este trabajo se analiza también, los planteamientos que interpreta Senge et
al. (2009:24; citado por Montilla, 2012), del aprendizaje organizacional, segun él,
radica en la comprension global de la organizacion y de las interrelaciones entre sus
componentes, ubica su concepcion en una perspectiva sistémica; A través del
aprendizaje ampliamos nuestra capacidad para crear, para formar parte del proceso
generativo de la vida.

El concepto del aprendizaje organizacional, se vislumbra en un contexto
sistemico, puesto que se conforma la unificacion entre los individuos, la organizacion
y el entorno. Ademas, envuelve el restablecimiento de las capacidades internas en la
organizacion que le permite adecuarse al medio y afrontar tanto la situacion actual
como el futuro, logra igualmente obtener una ventaja competitiva que descubre las
caracteristicas necesarias para garantizar la perseverancia en el tiempo. Esta posicion
se traduce en un factor clave de victoria para el desempefio de la organizacion, en el

caso que compete, a la Unidad.
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Coexistimos en la llamada era del conocimiento, de la informatica, de la
innovacion, de una creatividad acelerada, el mundo ha evolucionado més rapidamente
que nuestra capacidad de adaptacion y de pensar, que no solamente significa ponerse
al dia, sino prepararse para adelantarse a los cambios, creando
y transfiriendo conocimiento, y para ello, se requiere una

sedicion mental: aprender a aprender y aprende haciendo, en

este contexto se sitla la Unidad. La imagen N° 5, refleja el futuro i

Conocizmiento, creatvided e innovacin

fubaro
Montilla B, (2013}

de la era del conocimiento. et DS

2.2.1.3. Barreras del aprendizaje organizacional

La propuesta de abordar el aprendizaje organizacional de Senge, es interesante,
porque plantea que no es accidental que la mayoria de las empresas aprendan mal.
Segln Senge et al. (2009), el modo en que estan disefiadas y administradas, el modo
en que definen las tareas de la gente y, sobre todo, el modo en que nos han ensefiado
a pensar e interactuar (no sélo en organizaciones sino en general) crea problemas
fundamentales de aprendizaje.

Los problemas de aprendizaje son tragicos para los nifios, sobre todo cuando
no se detectan. Son igualmente tragicos en las organizaciones, donde suelen pasar
inadvertidos; ante este planteamiento propone como primer paso para remediarlo,
comenzar a identificar las siete barreras para el aprendizaje en una organizacion vy,
una vez identificadas, disefiar una estrategia organizacional para desarrollar en forma
armonica las cinco disciplinas del aprendizaje organizacional. Grafico N° 4, visualiza

las siete barreras del AO.
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En el contexto de la propuesta de la Unidad, las barreras del aprendizaje juegan
un papel importante, puesto que el ambiente de su operatividad, es complejo, porque
los usuarios se estratifican en varios segmentos: académicos e investigadores,
empresarios, generadores del aceite usado y usuarios del aceite reusado, vendedores,
distribuidores, entre otros; aqui el aprendizaje organizacional debe ser provocado,
pensado, enérgico Yy se tiene que delinear, tomando en cuenta el plan estratégico de la
organizacion, para lograr las metas que se requieren.

El aprendizaje organizacional ante este argumento, es una herramienta provisoria
para pronosticar los elementos externos que pudiesen ocasionar distorsiones o mala
praxis en la organizacion; busca que cualquier miembro de la misma, sin importar su
nivel, desarrolle sus capacidades y pueda tomar decisiones cuando sea conveniente, y
que, esté convencido de que su desempefio es vital para la organizacion. Este individuo
mediante el aprendizaje organizacional, bajo esta modalidad, desarrolla nuevas formas
de actuacion al presentarse nuevas realidades, crea nuevos conocimientos para solventar
las dificultades que se presenten. Asi, el aprendizaje organizacional, se convierte en
un saber realizable y aprovechable para que la organizacion alcance las ventajas

competitivas en el &mbito de su desarrollo.
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2.2.1.4. Tipos de aprendizaje organizacional.

Los tipos de aprendizaje, segin Senge (2009), Aramburu (2000) y Nekane,
(2000), se enmarca en el contexto de las necesidades de la propuesta, puesto que en
todo proceso de aprendizaje juegan un papel muy importante ya que, permiten
desarrollar la creatividad, la flexibilidad y el dialogo al interior de los equipos,
resultan fundamental para determinar la capacidad de aprendizaje de la organizacion,
por ser éstas sus células o unidades fundamentales; ademas, dan pie a seleccionar el
tipo que mejor se adapte al proceso de aprendizaje disefiado y por ende, a la
organizacion.

Para esta propuesta, se sugiere el aprendizaje en equipo y el aprendizaje
organizativo, dejando a discrecion el resto, para aplicarlo de acuerdo al desempefio y
la necesidad que surja y que convenga para lograr los objetivos propuestos. El gréfico
N° 5, resefia alguno de los tipos de aprendizaje y sus autores, con la finalidad que formen

parte de la propuesta, y puedan aplicarse en su desarrollo y ejecucion de la misma.
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2.2.1.5. Enfoque del aprendizaje organizacional (EAO)
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En la primera aproximacion de este aspecto, se enmarca, entre otros, en el
contexto del enfoque del aprendizaje organizacional, en lo planteado por Senge (2000),
en su libro la Danza del cambio: los retos de sostener el impulso de las organizaciones.

Enfoque del cambio profundo, segin el autor, los cambios profundos, son
cambios internos de los valores de la gente, sus aplicaciones, conductas, y los
cambios externos como en procesos, estrategias, practicas y sistemas. Para todo
cambio necesitamos aprendizaje, son nuevas formas de trabajar y conocer el entorno
para mejorar internamente.

Continua el autor, se requiere inversion de tiempo, de energia y de recursos;
requiere de un equipo piloto inicial genuinamente comprometido con los nuevos
propositos, métodos y ambiente de trabajo de la organizacion.

Segun el autor citado, las herramientas practicas y un buen enfoque son mas
importantes que un buen plan; se necesita un enfoque con que empezar bien, sea con
las herramientas de la 5ta disciplina o un enfoque de cambio profundo, por ello, es
importante un enfoque eficaz de un grupo piloto lo que permite aprender mas por la
fuerzas del juego.

Toda iniciativa de aprendizaje organizacional, sigue el autor, acarrea un reto y
requiere de personas claves, comprometidas, que dediquen tiempo a las actividades
de reflexidn, planeacidn, trabajo en equipo, en colaboracion y entrenamiento; equipos
basicos que se dediquen a formular las estratégicas, planes y programas, y disefiar las
ideas primarias de la propuesta de aprendizaje.

Otro enfoque que refiere el autor, es el tiempo “muerto” como beneficio clave
del didlogo, las discusiones habiles, campo de practica y laboratorio de aprendizaje y
otras metodologias no estructuradas de conversacion, de generacion y analisis de
ideas.

Proveer tiempo muerto informal, dado al personal para encontrarse con los otros
causalmente en curso del trabajo cotidiano, representa un enfoque de méas poder ain.

El enfoque mas importante es que los resultados hablen por si mismo; para esta

propuesta se toma:
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Mejorar los resultados personales, desarrollar redes de personas comprometidas
y mejorar los resultados del negocio, en este caso de la Unidad.

El reto del enfoque del cambio profundo, dice el autor, est en tanto que se
generen nuevas ideas buenas. Cuando se plantean claramente y se discuten, permiten
a las personas actuar y pensar en forma nueva; la innovacion en la infraestructura,
necesita nuevas practicas, politicas y recursos para canalizar las actividades de una
nueva direccién, como serian nuevas estructuras de gobierno, nuevos medios de
intercambio de comunicacion e informacion, nuevos medios de medir el éxito y
nuevas maneras de integrar el conocimiento y el trabajo; teorias métodos y
herramientas, es el cuerpo de conocimiento que guia una préactica eficiente, en este
caso las cinco disciplinas de aprendizaje las cuales combinan teoria, método y
herramientas, que las hace apropiadas para empezar la iniciativa de aprendizaje
organizacional.

Estos enfoques, son rumbos que direccionaran a la Unidad, en su desempefio,
para llevar a cabo su cometido, en proceder como organizacion que se enmarca en el
aprendizaje organizacional como columna y guia de su accionar para su empoderamiento
y estabilidad en el tiempo.

Otro de los enfoques que se analizaran para esta propuesta son los gerenciales,
los cuales son estrategias utilizadas por las empresas para llevar a cabo procesos
eficaces de gestion. Dado que existen diversas formas de asumir el proceso de gestion
en una organizacion, se entiende que los enfoques gerenciales no han de ser férmulas
Unicas para resolver los problemas, sino mas bien, como sostiene el IIPE (2000;
citado por Toro et al., 2012), “estrategias sistematicas para desplegar soluciones
creativas y apropiadas para cada nueva situacion problematica” (p. 20).

Los enfoques gerenciales deben abordar el proceso de gestion de la empresa,
centrandose en lo que Sallenave (2002, citado por Toro et al., 2012), denomina temas
inmutables que rigen el comportamiento de las empresas, a saber:

El marketing. Puesto que sin mercado, no hay producto, y sin producto (o
servicio) para vender, la empresa no tiene razon de ser. La psicologia organizacional,
porque una empresa, ante todo, es un grupo humano con cultura y comportamiento
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propios. Las finanzas, puesto que la empresa es una entidad econdémica en pos de
rentabilidad para los accionistas. La planificacion, para que la empresa elija su futuro
en vez de sufrirlo y la Competitividad, que es el fin de la accion empresarial. A la
larga, sélo sobreviven las empresas competitivas.

Desde esta perspectiva el enfoque de la Gerencia de equipo, teniendo como
soporte lo planteado por Roberts, Ross y Kleiner (2009, citado por Toro et al., 2012),
que sefiala que el aprendizaje en equipo es una disciplina muy “dificultosa en lo
intelectual, lo emocional, 1o social y lo espiritual... Comienza con el autodominio y el
autoconocimiento, pero implica mirar hacia afuera para conocer a los demas
integrantes del equipo y alinearse con ellos”. Esta idea, sugiere una reflexion en torno
a lo que significa el trabajo y el aprendizaje en equipo al interior de una organizacion
0 institucidn, en el caso que compete en la propuesta de la Unidad

Reflexidn, que permita asumir el trabajo en equipo como un principio fundamental
de la gestion enfocada a aprovechar de manera eficaz la energia, la capacidad y la
creatividad de las personas en un ambito de respeto y reconocimiento de los valores
individuales. Significa que una estrategia inteligente, en el proceso de gerencia del
talento humano, es favorecer el trabajo y el aprendizaje en equipo, mediante el disefio
de estructuras que permitan encuentros para el dialogo y la construccién colectiva. El
trabajo en equipo, asi considerado, ofrece a las personas la posibilidad de desarrollar
sus capacidades y poner en escena todo su potencial creativo en favor de una visién
compartida. (Toro et al., 2012).

Entre los enfoques que se adaptaran a esta propuesta estan el enfoque humano,
tecnoldgico y organizacional, buscando una interrelacion entre ellos, para una mayor
eficacia. (Moreno, Pelayo y Vaca, 2005).

Enfoque humano, tomando en cuenta el desempefio que tiene en el desarrollo de
la Unidad, como portador, generador y receptor de conocimiento, siempre buscando,
el mejor utilizacion y aplicacion del conocimiento generado a lo interno de la Unidad.

Enfoque tecnoldgico, como herramienta, hoy necesaria para todo proceso de
cambio, haciendo una utilizacion adecuada de la tecnologia, herramienta fundamental
en esta época de cambio acelerados, sin dejar de lado el factor humano.
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Enfoque organizacional, dirigido hacia la Unidad como organizacion que se
enmarca en el tejido del aprendizaje organizacional, cimentada en las bases y
fundamentos de las organizaciones que aprenden, con la finalidad de instituirse y
vislumbrase como una organizacion flexible, condescendiente, que favorece la
transferencia de conocimiento, con una cultura y un clima organizacional que fomente
el intercambio de ideas, la integracion entre los miembros que conforman los equipos
de la estructura, con la intencién de estimular el trabajo en equipo, el desarrollo de
nuevos modelos mentales, vision compartida, dominio personal y una visién holistica
del quehacer de la Unidad.

Los enfoques antes descritos, son primordiales para el proceso de desarrollo
de la Unidad, puesto que los pasos sefialados seran inherentes a su desarrollo como
organizacion que se regird por los procesos gerenciales resefiados, como una
organizacion que aprende, que valora la capacidad de aprendizaje de sus miembros y
en empoderamiento de su micromundo organizacional.

El grafico N° 6, resume los enfoques que formaran parte de la propuesta,

abiertos a la basqueda de mejores fuentes para incluirlos en el desarrollo de la tesis
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2.2.1.6. Indicadores del aprendizaje organizacional (I1AQO)

Los indicadores son la base, pero no la Unica fuente valiosa de informacion,
para valorar el impacto del modelo de aprendizaje organizacional, la combinacion de
diferentes métodos como el monitoreo sistematico, acopio de informacion, planes,
programas de formacion, discusiones, entre otros, tienen importancia significativa
(Martinez, 2011).

En el contexto de la propuesta se asumira lo planteado por Martinez, Ruiz y
Ruiz (2001), quienes definen el indice de aprendizaje como un indicador cuantitativo
que permite medir el nivel de aprendizaje de cada organizacion, en el caso de esta
propuesta, teniendo en cuenta el nimero de practicas internas, practicas externas e
instrumentos necesarios para la consecucion de nuevos conocimientos instituidas en
la organizacion. La autora, en la investigacion realizada “el aprendizaje
organizacional: de la evaluacion del impacto social”, desarrolla un sistema de
indicadores, los cuales serdn adaptados en esta propuesta, entre otros, estan los
siguientes:

El impacto social, indicador que demanda el uso de indicadores que arrojen
informacién transparente, agil y que hagan referencia a cosas mas intangibles y
menos cuantificables, que permitan comprender a fondo el modelo de atencion que
brindara la Unidad.

El desempefio, indicador que permitira observar y evaluar la eficiencia del modelo,
se usara para determinar si se realizaron las actividades planeadas y se lograron los
resultados esperados en el tiempo y con los recursos determinados.

El trabajo en equipo multidisciplinario, para la resolucion de problemas,
creacion y desarrollo de ideas, programas y proyectos de trabajo, incrementandose de
esta manera la transferencia de conocimiento y habilidades entre individuos que
poseen distintas bases formativa, en el caso de la Unidad, vendedores, generadores y
usuarios del aceite usado y reusado; profesores, estudiantes y sector automotriz,
bombas de servicio, PDVSA, entre otros, y los trabajadores de la planta, todos hacia
una misma meta coman, lo que implica una mayor comprension de la realidad y

problematica de cada una de las areas funcionales de la organizacion, y por tanto, un
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mayor “aprovechamiento de todo el poder intelectual” (Mayo y Lank, 1994; citado
por Martinez et al., 2001).

El feedback es una actividad tradicionalmente tenida en cuenta en aprendizaje.
Argyris y Schon (1978; citado por Martinez et al., 2001), distinguen entre aprendizaje
de bucle simple y doble bucle, (el primero se conoce también como feedback), el cual
permite detectar y corregir los errores existentes a través de cambiar el comportamiento
de las rutinas y son cambiados para que el error no se produzca del desempefio
organizacional dentro de los valores y normas organizacionales.

Desarrollo interno de tecnologia, refleja la actividad de las areas de C+1+D, y
la preocupacién de la organizacion por mejorar las actividades que se integran en la
organizacion, asi como sus productos. Suele ser el resultado de la actividad de los
equipos multidisciplinarios y de la utilizacién del feedback.

Aprendizaje interno, externo e instrumentos, facilitaran el aprendizaje, esta
condicionado por ciertos factores contingentes, segun Tenmark (2000) y Croasdell
(2001; citado por Martinez et al., 2001), se desarrollard un sistema de trabajo en
grupo, que les permita compartir informacién entre ellos mismos y con el resto de
personal de Unidad y de la planta, creando asi redes locales e intranets.

La claridad estratégica, concerniente a la claridad de la organizacion sobre su
mision y vision, y a como el trabajo de cada cual contribuye al logro de la mision de
la organizacion, en el caso que compete a la Unidad, Castafieda y Fernandez, 2007;
citado por Lopez, Ahumada, Olivares y Gonzélez, 2012).

Fuentes del aprendizaje organizacional, Beazley (2003; citado por Garzén y
Fischer, 2009) plantea, que el conocimiento derivado de fuentes, tanto humanas como
inanimadas, es critico para la productividad, la innovacion y el desempefio de los
empleados.

Condiciones para el aprendizaje organizacional, el conocimiento debe ser
trasmitido y conservado a través de las diferentes condiciones, entre otras, para
aprender y desaprender, comunidades de aprendizaje, de compromiso y de practica y
memoria organizacional, que brinden las organizaciones para la generacion del
aprendizaje (Prieto, 2004; citado por Garzon y Fischer, 2009).
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Sujetos del aprendizaje organizacional, los sujetos del aprendizaje se definen
como: individual, equipo, organizacional e interorganizacional (Argyris, 1999; Senge,
2002; Nonaka y Takeuchi, 1999; citados por Garzon y Fischer, 2009).

Cultura para el aprendizaje organizacional, entendida como la conciencia
colectiva expresada en el sistema de significados compartidos por los miembros de la
organizacion, que los identifica y diferencia de otros (Choo, 1998; Argyris, 1999;
Nonaka y Takeuchi, 1999; citados por Garzon y Fischer, 2009).

El gréafico N° 7, resume el sistema de indicadores, entre otros, que se asumira la
Unidad, con lo cual se evaluara y medira el desempefio, tanto de sus miembros como

de la organizacion.
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2.2.1.7. Micromundos del aprendizaje organizacional

Senge (2009:386; citado por Montilla, 2011), sitda el aprendizaje organizacional
en los micromundos, segun, permiten a los directivos y equipo comenzar a “aprender
haciendo” mientras abordan importantes cuestiones sistémicas; sefala la habilidad
ludica, al referir que el nifio al jugar con mufiecos, estd ensayando maneras de
interactuar con las personas, cuando juega con bloques, aprende principios basicos de
geometria espacial y mecanica, asi sucesivamente, de esta manera desarrolla las
habilidades psicomotoras y cognitivas, porque aprenden haciendo.
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La estrategia de ensefianza-aprendizaje del principio “Aprender Haciendo”, se
enmarca en el modelo constructivista, donde cada persona construye sus propias
perspectivas del mundo que lo rodea, a través de sus propias experiencias y esquemas
mentales desarrollados Schunk, (1999; citado por Olmedo, 2008; referido por
Montilla, 2011), esta es una de las teorias que se aplicaran en la construccion y
desarrollo de la Unidad

Se conceptualiza el principio Aprender haciendo, como la cualidad que
proporciona y provoca experiencias reales de aprendizaje al participante del proceso
de ensefianza aprendizaje, buscando que conforme sus propios conceptos, habilidades
y destrezas, y, desarrolle sus propios modelos mentales y su trabajo en equipo, en
consonancia con su area de competencia; que aprenda a interrelacionar accion y
teoria, experiencias y saberes acumulados, con el fin de que disefie su propio proceso
de ensefianza aprendizaje, que beneficie todo su micromundo organizacional.

Para el verdadero aprendizaje, la prioridad esta en la accion y en la experiencia.
Se aprende haciendo, y lo aprendido se consolida, se certifica, se amplia y se
generaliza mediante la teoria.

En este contexto, se precisa que el principio de
aprendizaje “aprender haciendo” para su operatividad en la
Unidad, se integra al corpus teérico para la tesis de

doctorado, como una estrategia, modelo y principio que se

Imagen N°. 16.

desarrollara en la estructura funcional de la unidad, mediante

las experiencias cientificas, tecnoldgicas, innovacion y
empresarial “hago y aprendo”; razon de ser de la “planta recuperadora de lubricante
usado de vehiculos” a la cual estara adscrita la Unidad.

Micromundo es, un laboratorio de aprendizaje asistido
por un simulador informatico, donde las personas pueden
experimentar, identificar estrategias y construir una mejor

comprension de los aspectos planteados en el mismo. Es un

“campo de practica”, donde los equipos acudiran regularmente

para reflexionar sobre las ideas e interacciones, para revelar y afirmar sus modelos
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mentales, y para mejorar sus capacidades de actuar en forma coordinada. (Senge,
2009).

Generalmente las reuniones de equipos de la organizacion segun el autor,
funcionan como micromundos, también se observa en los ordenadores personales que
pueden posibilitar el aprendizaje organizacional acerca de interacciones grupales; es
un nuevo “campo de entrenamiento” para equipos administrativos donde los equipos
aprenden a aprender juntos, mientras afrontan importantes cuestiones laborales,

Esta perspectiva de los micromundos, requiere nuevos procesos de aprendizaje
y de esta manera, las organizaciones con su aplicacion, tendran mejores resultados y
grandes ventajas competitivas, los laboratorios de aprendizaje representan una
manifestacion natural para la utilizacion de diversas herramientas, los modelos mentales,

habilidades y destreza ludicas, entre otras herramientas de aprendizaje organizacional.

Los procesos de aprendizaje organizacional descritos, plantean estrategias que
se adaptaran a la Unidad, y se convertira en un laboratorio de aprendizaje en el
contexto de los micromundos, abarcando tres escenarios, desde tres angulos
empresariales (grafico N° 8), con la intencion de mostrar la variedad de argumentos
estratégicos y operativos que pueden abarcar los Micromundos, como laboratorio de
aprendizaje organizacional, en una planta recuperadora de lubricante usado de

vehiculos”, para una eficiente operatividad.
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2.2.2.La organizacion inteligente

Ante la realidad que envuelve esta propuesta, que busca tender un puente entre
la vision del futuro y la realidad presente, para la construccion de escenarios
compartidos y una organizacion con ventajas competitivas (Soler, 2004). Se asume las
teorias consideradas en esta investigacion, para la propuesta de la Unidad, donde la
Organizacién Inteligente (OI), sus enfoques y sus indicadores, son componentes
basicos, importantes para la arquitectura organizacional de la Unidad.

Conceptualizar la Organizacion Inteligente, no es tarea facil, puesto que
incomparables investigadores han sugerido definiciones, las cuales se adaptan a los
diferentes contextos de las investigaciones que se realizan, de alli que el gréfico N° 9,
resume varios conceptos de investigadores que se han dedicado a dar un toque y
conceptualizar la organizacion inteligente y la autora plantea, la forma como concibe

esta organizacion para la propuesta de la investigacion a realizar.

Peter Senge ,

rentes Concepios
Montilla B, (2013)

Una vez representados los conceptos que proponen los diferentes autores, se
tiene que Senge (2009, citado por Lopez, 2009), plantea que la organizacion inteligente
es la organizacion que aprende, la cual no lo es solo en el sentido adaptativo, sino que
también, en el sentido generativo, basandose en la creatividad, que lo denomina
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metanoia que “... se puede traducir por desplazamiento mental o cambio de enfoque,
transito de una perspectiva a otra”. Captar el significado de ‘metanoia’ es captar el
significado més profundo de ‘aprendizaje’, pues el aprendizaje también supone un
decisivo desplazamiento o transito mental.

Esta realidad, permite establecer que es necesario volcar la intencion de hacer
de las organizaciones, estructuras con sentido de vida, porque son Micromundos
compuestos de seres humanos, donde su capital es mas importante que su parque
tecnoldgico, porque sin la mano del hombre, las estructuras son frias, sin posibilidad
de crecer, sin sentido y hasta sin calor humano. Este es el gran reto de las
organizaciones actuales: facilitar el aprendizaje de todos sus miembros y
transformarse continuamente para sostener sus ventajas competitivas.

Es inevitable adoptar el enfoque de la organizacion inteligente, como la
“organizacion que aprende”, es trascendente, para subsistir ante los cambios que
acontecen en esta época de movimientos, de transitos no previstos en los mercados,
en las negociaciones y en el tiempo.

“Una organizacion que aprende aprovecha toda la fuerza intelectual, los
conocimientos y la experiencia de que dispone para evolucionar continuamente en
beneficio de todos sus stakeholders” (Mayo y Lank, 1994, citado por Fallas, 2010;
referido por Montilla, 2011).

Quizas, la razon de mayor peso para construir organizaciones inteligentes, es
que, s6lo ahora se comienza a comprender las aptitudes que dichas organizaciones
deben poseer. Durante largo tiempo, los esfuerzos para construir organizaciones
inteligentes fueron como avances a tientas, hasta que se llegaron a conocer las
aptitudes, conocimientos y caminos para el desarrollo de tales organizaciones;
distinguiéndose fundamentalmente las organizaciones inteligentes de las tradicionales
y autoritarias “organizaciones de control”, fue de cierta forma, el dominio de ciertas
disciplinas bésicas. Por eso son vitales las “disciplinas de la organizacion inteligente”,

porque como dicen los ingenieros, que se ha “inventado” una idea nueva cuando se
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demuestra que funciona en el laboratorio, tomando como base estas ideas, las
organizaciones inteligentes ya se han inventado pero ain no se han innovado. (Senge
etal., (2009).

De acuerdo con Leon, Tejada y Yataco (2003; citado por Montilla, 2011), hay
so6lo un camino para adaptarse a los cambios constantes: convertirse en una
organizacion de aprendizaje continuo y, aplicar y desarrollar las cinco disciplinas,
clasificadas en: Disciplinas Individuales: Dominio personal, como la capacidad de
aclarar y profundizar constantemente nuestra vision personal y los modelos mentales,
como la capacidad de desenterrar nuestras imagenes internas del mundo, examinarlas
y abrirlas a la influencia de los demas y Disciplinas Grupales: entre ellas, la creacion
de una vision compartida, como la practica de desempolvar imagenes de futuro
compartidas que promuevan el auténtico compromiso; el aprendizaje en equipo,
como la capacidad de pensar juntos, que se consigue mediante el dominio de la
practica del diadlogo y el debate y, el pensamiento sistémico, como la disciplina que
integra a las anteriores, uniéndolas en un conjunto coherente de teoria y practica.

En resumen, Senge, et al. (2009) en su obra la quinta disciplina, define a las
organizaciones inteligentes como espacios donde las personas aprenden creando
nuevos resultados; la fortaleza de una organizacion inteligente se deriva de la fuerza
combinada de sus individuos. De alli que, tiene mucho sentido para una empresa
comprometerse con el crecimiento de sus empleados.

Para este autor, cinco son las disciplinas que convergen para innovar las
organizaciones inteligentes y en la que cada una es imprescindible para el éxito de las
demaés. La construccion de una organizacion con una auténtica capacidad de aprendizaje
y creatividad se basa en el desarrollo de estas cinco disciplinas: domino personal,
modelos mentales, construccion de una vision compartida, aprendizaje en equipo, y
pensamiento sistémico.

Cuando se analiza la prospectiva de las organizaciones inteligentes, el contexto
del aprendizaje organizacional, se asume, ademas de Senge, para esta investigacion
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como la teoria del planteamiento de L6opez (2009), donde establece que el proceso de
aprendizaje que plantea Peter Senge, implica con el tiempo, crear y utilizar un
pensamiento divergente, desarrollar una fluidez, flexibilidad, originalidad y
conectividad.

Los factores anteriormente sefialados, son propios de la creatividad, este es un
camino deliberado e intencionado que requiere de instancias de aplicacion constantes.
El éxito del aprendizaje depende siempre del nivel de compromiso de la persona y de
su oportunidad para practicar.

Las organizaciones inteligentes buscan que todos los miembros de su
organizacion estén aprendiendo y poniendo en préctica ese potencial de sus
capacidades, de alli que Senge (2009), define a las organizaciones inteligentes como
espacios donde las personas aprenden creando nuevos resultados.

Desde esta perspectiva, se muestran en el grafico N°. 10, las cinco disciplinas
que establece el autor, para contextualizar la organizacién que aprende, instituciones
que aprenden permanentemente y que mediante sus aprendizajes se adaptan de
manera constante y fluida a los entornos sociales, siempre cambiantes, de los que
forman parte de la organizacion, el caso que se sefiala de la Unidad

Resumiendo, una organizacion inteligente, es una estructura formada, que
trabaja como un todo, que es capaz de entretejer permanentemente la habilidad de
cambiar la esencia de su caracter; es aquella que tiene valores, habitos, politicas,
programas, sistemas Yy estructuras que apoyan Yy aceleran el aprendizaje
organizacional.

Esta sera la razon de ser de la Unidad, que se esboza en esta investigacion, se
persigue que sea una organizacion en permanente aprendizaje, difusion de la del
conocimiento que se genere, que todas las personas que formen parte de ella, estén en

permanente aprendizaje, actualizacion, capacitacion y formacion.
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2.2.3. Organizacioén de aprendizaje

Al tratar de ubicar las organizaciones enmarcadas en el proceso de aprendizaje,
surge la inquietud de qué manera se califica, se caracteriza y se escribe la organizacion
en ese afirmacion; para lograr una aproximacion, se concurre a los estudiosos de esta
teoria, entre otros, y para esta investigacion con la finalidad de proponer la Unidad, y
asi, optar al doctorado antes citado, se asume las teorias de Senge et .al, (2009), quien
plantea que seria aquella organizacion que, de manera continua y sistematica, se
embarca en un proceso para obtener el maximo provecho de sus experiencias
aprendiendo de ellas.

La organizacion de aprendizaje, refiere el autor, es donde la gente expande
continuamente su capacidad para crear los resultados que realmente desean, donde los
patrones nuevos y expansivos del pensamiento se nutren, donde la aspiracién
colectiva queda en libertad, y donde la gente esta continuamente aprendiendo a ver
todo el conjunto.

El verdadero aprendizaje llega al corazén del ser humano. Que somos capaces
de volver a crear nosotros mismos; es aplicable a individuos y organizaciones. “La
supervivencia de aprendizaje” se establece teniendo como base el “aprendizaje
adaptativo”; para una organizacién de aprendizaje, el “aprendizaje adaptativo” debe
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ser acompafiado por “aprendizaje generativo”, un aprendizaje que aumenta nuestra

capacidad para crear (Senge, 2009).

Imagen N2, 28 . depsicologia.com

La manera de concebir la Unidad, es desde el paradigma de la organizacién
con aprendizaje organizacional que busca explorar y corregir los errores a que
hubiese lugar, asi como, flexibilizar a la organizacion proporcionando el aprendizaje
de nuevas condiciones y respuestas frente a nuevos desafios. Desde esta perspectiva,
como una organizacion viva que actie reflexivamente, analice el contexto y los
procesos del ambito de desarrollo, se contextualiza la Unidad.

Segun Lopez (2009; referido por Montilla, 2011), la organizacién que aprende
busca asegurar constantemente que todos sus miembros aprendan y pongan en
practica todo el potencial de sus capacidades, asumir su responsabilidad, buscar en
continuo autocrecimiento, crear sinergias a través del trabajo en equipo.

Gairin (1996; citado por Bris, 2000), sefiala que la organizacion que aprende, es
la que facilita el aprendizaje de todos sus miembros, continuamente se transforma a si
misma y resalta el valor del aprendizaje como la base fundamental de la organizacion.
El desarrollo de la organizacion se basa en el desarrollo de las personas y en su
capacidad para incorporar nuevas formas de hacer a la institucion en la que trabajan.

Para Ramirez (2009), la organizacion de aprendizaje es aquella organizacién
con una filosofia engranada para la anticipacion, reaccion y respuesta al cambio, la
complejidad y la incertidumbre.
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Marquardt (1996; citado por Ramirez, 2009; referido por Montilla, 2011),
plantea que “una organizacidon 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”.

Argyris y Schon (1978; citado por Ramirez, 2009, referido por Montilla, 2011),
sostienen que bésicamente, las organizaciones que desarrollan el aprendizaje
organizacional inician con simples procesos antirrutinarios que no cuestionan la
estructura de la organizacion, 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 reestructuracién organizacional, siempre partiendo desde el aprendizaje
individual y que cuestiona la racionalidad detras de las acciones.

Una organizacion que aprende, estd conformada por el entrelazamiento del
ser, del conocer o saber, del hacer y del convivir, cuya dindmica esta en constante
transformacion. Debe poseer cualidades tales como: metaprendizaje, flexibilidad,
autorregulacion, ser metodica, trabajo en equipo, lo que facilitaria el adaptarse de
manera continua a los nuevos paradigmas tecnoldgicos de la informacion y de la
comunicacion. En tal sentido, hace posible generar una cultura de cambio en toda la
organizacion, que permite conocer y aprender de sus propios errores, como fuente
de aprendizaje, de debilidades y carencias, para seguir el espiritu mas que la letra de
la norma; Unica via de autorregulacion (Carrasquero, 2010; citado por Montilla,
2011).

Se observa que los autores, tienen un sentir comun, y coinciden en un patron
comun, que los integrantes o miembros de la organizacion estén en constante
aprendizaje, con la finalidad de hacer que la empresa acepte los cambios, y sea mas
competitiva; desde este punto de vista, se va hacia las siguientes caracteristicas de la

organizacion de aprendizaje visualizadas en el grafico N° 11:
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En este contexto se enmarcara la Unidad, investigando la manera de aprovechar
el compromiso de la gente y la capacidad de aprender en todos los niveles (Senge,
2009), mediante la sensibilizacion de la actitud de aprendizaje como un valor que se debe
sembrar en las empresas, para que no solo sea un manifiesto, una idea, un suefio, sino una
realidad.

En el marco de lo expuesto, la organizacion de aprendizaje se caracteriza por la
disposicion de sus integrantes de cumplir responsabilidades conjuntas, en equipo,
preparados a incorporar innovaciones, atentos a los cambios internos y externos,
donde el talento humano y el ambiente de trabajo, sea un modelo de buen desempefio
y planificacion, destacandose sobre todos los demas del &mbito de competencia, en el

grafico N° 12, se representa el deber ser de este modelo de organizacion:
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La creciente rapidez y lo impredecible de los cambios en el entorno y, por ende,
las consiguientes demandas de adaptacion hacen que el tema del cambio, el aprendizaje
organizacional, y la generacién de conocimiento, preocupen cada vez mas a la teoria
y practica organizacional. (Ahumada, 2001).

En este contexto, diversos autores: Geus (1988), Nonaka (1991), Dickson
(1992), Stata (1989; citado por Ahumada, 2001), han sefialado que el principal desafio
para las empresas y las organizaciones de hoy, es la creacion de una cultura y un
clima que facilite el aprendizaje organizacional; a juicio de estos autores, la habilidad
para aprender méas rapido que los competidores, sera la Unica fuente de ventaja

competitiva sostenida en el tiempo.

2.2.3.1. Modelo de organizacion que aprende

Es importante destacar, que en este trabajo se esboza la teoria, se propone la
Unidad, hasta este punto, se ha observado, que existen diferentes teorias del
aprendizaje organizacional, de las organizaciones que aprenden; sin embargo, de lo
investigado, se precisan algunas ideas de aplicacién exitosa de estos enfoque, pero,
continta la dispersion en cuanto al proceso de ensefianza aprendizaje, por ello, con
esta propuesta se persigue constituirla en un modelo de organizacion que aprende.

De alli que, se confirman estas ideas, en las teorias de Stable (2011, citado por
Montilla, 2011), segln las cuales, para lograr aprendizaje organizacional es necesario
desarrollar mecanismos de captacion, almacenamiento, interpretacién, transmision,
produccion y evaluacion de informacion y conocimiento, que permita aprovechar al
méaximo el aprendizaje que se da a nivel de las personas y de los equipos de
proyectos, donde estos Ultimos superan el desempefio individual, cuando las tareas que
se desarrollan requieren de habilidades multiples, sentido comdn y experiencia.

Continua la autora, el trabajo desarrollado en las organizaciones, no siempre
garantiza que el proceso que produce conocimientos sea fiable, ni que todos los
integrantes de los equipos de proyectos que participan en una actividad particular de
investigacion utilicen la informacion “correcta™ y los conocimientos “correctos™ con
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los métodos "correctos”, y que lo que aprenden en ese accionar diario sea trasmitido a
aquellas personas de la organizacion que no integran proyectos. Sin embargo, su
importancia esta, en tanto que se hace el esfuerzo para que estos procesos surtan el
efecto deseado por los miembros de los equipos y los directivos de la Unidad, en este
caso.

Esta investigacion, corrobora las observaciones logradas y en la experiencia que
se tiene en el desempefio profesional, puesto que se planifican diferentes procesos de
aprendizaje, se dictan cursos, talleres, en las diferentes modalidades del proceso
ensefianza aprendizaje; sin embargo, se puede observar dispersion en la transferencia
del conocimiento, formas inconvenientes de aplicar los procesos de aprendizaje y
metodologias inadecuadas para captar el conocimiento generado en las empresas,
desconocimientos de la capacidad de aprendizaje de los miembros de la organizacion;
asi como, estrategias inadecuadas para sensibilizar a los participantes del proceso de
aprendizaje y captar su interés, motivacién y cooperacion e intervencion para trabajar
en equipo, entre otras debilidades, que puede presentar el proceso para alcanzar el
desarrollo eficiente en la aplicacion de las teorias que se debaten en el ambito de las
organizaciones inteligentes y el aprendizaje organizacional.

Ante estas evidencias y experiencias en las investigaciones, segun el autor, se
necesita entonces, desarrollar un aprendizaje que permita utilizar los conocimientos,
experiencias, los resultados de la investigacion y otras fuentes de informacion, en
funcién del aprendizaje organizacional, teniendo en cuenta que la Unica forma en la
cual una organizacién puede obtener y conservar la productividad, es aprendiendo
con mayor rapidez que sus competidores. Aqui la propuesta por las diferentes
personas que conformaran la Unidad, pudiese presentar esta dispersion, para ello, se
disefiard una estrategia en el contexto del proceso de aprendizaje aprender haciendo,
para lograr que el conocimiento que se requiera en cada nivel, sea captado, precisado y
compartido de manera eficiente.

He alli, la importancia de vislumbrar los modelos de organizaciones que
aprenden, mancomunado con los micromundos de aprendizajes, entre ellos, los

planteados por Senge et al. (2009), Micromundos, aprendizaje sobre futuro,
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oportunidades estratégicas ocultas y descubrimiento de potenciales desaprovechados,
Gréafico N° 13.

Modelos de comportamiento.
centrados en los requisitos necesarios
para generar un entendimiento
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el aprendizaje solo es posible cuando
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Modelos de
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Grafico N".13.

bajo
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Adaptacién conterado ( Stable, ob.cit, 2011)

Ante estos planteamientos, se tiene que Stable (2011), en la investigacion realizada
cuyo objetivo general fue desarrollar un modelo de aprendizaje organizacional para
organizaciones de informacion, entre los modelos analizados por la autora, esta los
estructurales de enfoque técnico-estructural y el de comportamiento.

Modelos estructurales, segin la autora, bajo un enfoque técnico-estructural,
recoge elementos que aparecen como relevantes a la hora de entender el aprendizaje
organizacional, mediante el desarrollo de aspectos formales para obtener y analizar
informacion relevante, interna y externa, e incorporarla a sus procesos, son afines con
la epistemologia positivista y cognitivista del conocimiento.

Modelos de comportamiento, centrados en los requisitos necesarios para generar
un entendimiento compartido acerca del entorno, donde el aprendizaje s6lo es posible
cuando las personas de la organizacion interpretan adecuadamente la informacion por
medio de su conducta, la interaccion o la reflexién sobre la experiencia. Estos
modelos estan mas asociados a la epistemologia construccionista del conocimiento.

La autora plantea, que estos modelos estructurales y de comportamiento, de

alguna manera intentan explicar los factores facilitadores e inhibidores del aprendizaje
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y, a su vez, tratan de explicar las similitudes y diferencias entre el aprendizaje
individual y el organizacional.

Entre las conclusiones de la autora, estan: Los modelos de aprendizaje
organizacional son una préctica universal aceptada, pero sus investigaciones
empiricas carecen de procedimientos para valorar y mejorar la capacidad de
aprendizaje organizacional, aun existe una frecuencia insuficiente de investigaciones
practicas, asociadas al aprendizaje organizacional, condicionada por las diferentes
posturas en las cuales se encuentra enmarcada esta compleja temética.

Otro de los autores (Ahumada, 2001) que, a su vez presenta el punto de vista de
varios autores, en referencia a las teorias sobre los modelos de aprendizaje
organizacional, se presenta seis de los principales modelos que se han elaborado para
dar cuenta del aprendizaje organizacional. Los tres primeros, desarrollados por March
y Olsen (1975), Argyris y Schon (1978) y Kim (1993), pueden ser considerados como
modelos estructurales dado que recogen aquellos elementos que aparecen como
relevantes a la hora de entender el aprendizaje organizacional. Los tres siguientes,
Huber (1991), Shaw y Perkins (1991) y Nonaka (2000), los clasifica como modelos
procesales dado que analizan los procesos subyacentes al aprendizaje organizacional,
tales como adquisicion distribucion, utilizacién, transformacion y almacenamiento
del conocimiento. El grafico N° 14, muestra el resumen de cada uno de los modelos

que hace referencia (Ahumada, 2001).
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Se observa que cada enfoque tedrico, de los modelos estructurales y procesales,
en cierta forma, muestra los factores que hacen posible las semejanzas del proceso de
aprendizaje y las barreras que inciden en el aprendizaje organizacional, en la
organizacion de aprendizaje.

Los modelos planteados y resefiados en esta investigacion soportan la propuesta
del disefio de la Unidad, opcion para la tesis de doctorado referida, donde se

determinara el modelo que se aplicara a la propuesta.

2.2.4. Enfoque de las organizaciones inteligentes

En esta parte, se persigue como proposito para respaldar esta investigacion,
enfatizar los aportes que ofrece el Enfoque de las Organizaciones Inteligentes en
relacién al cambio y al manejo de las tenacidades involucradas en la ejecucion de
destrezas de trayectoria que tendra la Unidad.

Valecillos y Quintero (2007), en la conclusion de la investigacion realizada,
sobre Enfoque de las organizaciones inteligentes en la implementacion de nuevas
técnicas de direccion en las pequefias y medianas empresas (PyMESs), plantean que
entre las respuestas que ofrece el enfoque de las organizaciones inteligentes, resaltan:

facilitar procesos de aprendizaje organizacional en el empresario y lideres para
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involucrar y crear los compromisos necesarios con la finalidad de modelar e impulsar
las nuevas tecnologias, intervenir en el sistema humano cultural, de manera que el
cambio no se perciba como una amenaza, Sino como una oportunidad para el
crecimiento personal y el desarrollo organizacional y, considerar la metodologia de
andlisis de flujos para el diagnostico, planificacién y seguimiento de los cambios
asociados en la implementacion.

Este planteamiento sera una de las plataformas de la arquitectura y micromundo
de la organizacion inteligente, para la planta recuperadora de lubricante usado de
vehiculos.

Desde esta perspectiva se tienen que Espinosa (2011) plantea, que toda iniciativa
ante la construccién de la organizacion inteligente se debe partir de esa vision
holistica que proponen los sistemas, del enfoque sistémico, para cualquier concepcion
organizacional, basados en lo propuesto por Senge, cuando desarrolld el concepto de
Arquetipos Sistémicos, como lo que, en cierta forma, debe buscar la meta de
equilibrio en las opciones que se sucedan.

El autor sefiala, que el enfoque estratégico, se le confiere a la organizacion
inteligente cuando reconoce sus fuerzas y debilidades internas para aprovechar las
oportunidades que le brinda el entorno y sortear sus amenazas. Siempre con un
enfoque en el largo plazo, pero con la implementacion centrada en el “aqui y ahora”.

Sefiala en este mismo contexto, que para ello, estd envuelta una serie de
factores y procesos relacionados con el cambio, aprendizaje, actitud, trabajo en
equipo, disposicion mental y talento de los individuos que posibilite realmente con el
apoyo de tales recursos agregar valor a los productos y servicios que demandan los
clientes.

Guns y Anundsen (1996), sefialan que en relacion al caracter del cambio del
enfoque de la organizacion inteligente y su efecto en la implementacion de técnicas
de direccidn, algunos investigadores aluden que la causa de tal situacion derivo del
enfoque existente que sélo apela a técnicas y herramientas analiticas que el dirigente

debe conocer y no a los principios de internalizacion del valor, la integracién y los
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procesos de aprendizaje extensibles a los colaboradores o personal que labora en la
organizacion.

Los autores anteriormente citados refieren, varios principios del enfoque de la
organizacion inteligente, para efecto de la investigacion de la tesis se resefian los
siguientes: una organizacion aprende no solo cuando alguien hace mejor el trabajo
sino cuando, como resultado de ello, otros miembros actdan diferente, se puede
hablar de aprendizaje en el comportamiento organizacional Unicamente cuando un
cambio en el comportamiento de un individuo tiene un efecto en el de otros y el
principio de las disciplinas de aprendizaje: vision compartida, pensamiento sistémico,
excelencia personal, cambio de paradigmas y trabajo en equipo, coadyuvan el proceso
de aprendizaje organizacional.

Segun Gil (2007), el enfoque de organizacion inteligente, lleva a un modelo
alternativo de organizacion comprometido con una nueva forma de aprendizaje capaz
de replantearse los marcos de referencia y las estrategias basicas, generar nuevos
planteamientos y visiones, organizaciones capaces de cambiar e innovar. Este modelo
propuesto por este enfoque tiene carécter innovador, implica una nueva cultura
empresarial, nuevos sistemas de gestion, estructuras y disefios estratégicos diferentes.

Segun la referencia citada, este nuevo modelo organizacional, con una
orientacion proactiva al cambio y capaz de aprender permanentemente es un enfoque
que se le denomina modelo de organizacion inteligente o aprendedora.

El enfoque propuesto segln el autor, se cimentan en dos propdsitos basicos:
considerar el conocimiento como un baluarte y un capital intangible, pero necesario
como un activo fundamental para progresar y la posibilidad de generar continuamente
cambios e innovacion lo que conlleva, plantearse que la organizacién debe asumir el
cambio para que el aprendizaje y la innovacion sean la razon de ser de la
organizacion, para su permanencia en el tiempo y lograr mayor competitividad.

Desde esta perspectiva el autor, visualiza en este enfoque la imagen de la
organizacion como un organismo Vvivo. Segun esta metafora, concibe la organizacién
como un elemento con vida propia que interacciona con su ambiente externo. Esta
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imagen la relaciona con la perspectiva de la organizacion orgéanica. Asimismo,
destaca la metafora de la organizacion como cerebro, describiendo su
comportamiento signado por una especie de inteligencia propia y con posibilidades de
aprender. Esta imagen la vincula directamente con el enfoque de la organizacion
inteligente.

Aqui, la presente investigacion analizard estas concepciones de los diferentes
autores sobre la contextualizacion de los enfoques de las organizaciones inteligentes
para adaptar aquel, que le permita a la Unidad, lograr su propdsito de convertirse en
una organizacion inteligente, tomando como referencia, los diferentes analisis que
anteceden su constitucién para instaurar un cambio de enfoque y trascendencia en la

mente de todos sus integrantes.

2.2.5. Indicadores de la organizacion inteligente

Un indicador es una estadistica simple o compuesta, que refleja algin rasgo
importante de un sistema dentro de un contexto de interpretacion; los indicadores
reflejan lo que queremos medir en el contexto que nos compete, mide la calidad o no
de los componentes de la organizacion inteligente; puede medir el desempefio de un
individuo, de un sistema y sus niveles, de una organizacion, el comportamiento de un
contexto, la efectividad de los mismos y relevancia de los procesos de aprendizaje, el
desempefio de la organizacion inteligente y el aprendizaje organizacional (Flores,
2011).

Illescas, Tripodi, Baratcabal y Lastiri (2007), considera que los indicadores son
luces que comienzan a encenderse para iluminar la Organizacion. El abanico de
posibilidades de generar indicadores puede ser amplio, desde los mas sencillos a los
maés sofisticados. De todas formas, es apropiado encontrar una minima cantidad de
ellos que reflejen los aspectos mas importantes (aprendizaje y crecimiento, procesos

internos, finanzas y clientes) y de mayor impacto organizacional.
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Los indicadores sirven para llevar a cabo el seguimiento y la evaluacion
periddica de las variables clave que interesa controlar. Es importante hacer una
apropiada seleccién de los indicadores, ya que éstos explican las razones del éxito o
fracaso del negocio, asi como el impacto de las variables analizadas sobre los
resultados. Adicionalmente sirven de alarma para poner en marcha acciones correctoras
inmediatas ante desviaciones inadecuadas (Illescas et al., 2007).

Para el anélisis de los indicadores de la Organizacién inteligente, para esta
propuesta, se asume la teoria de Basurto (2005) donde los indicadores de desempefio,
constituyen la base para saber si se estd mejorando o empeorando, creciendo o
decreciendo en el servicio que ofrece y medir los resultados operativos y del capital
intelectual de la organizacion, a esta medida, le llama indicadores de desempefio de la
empresa, en este caso, de la Unidad, como organizacion inteligente.

Como todo sistema progresista, en las empresas inteligentes (El), continua el
autor, se retroalimenta y se redisefia a si misma mediante su sistema de indicadores;
para una mejor comprension, plantea dos tipos de indicadores: los de proceso y los de
resultados; los enmarca en dos tiempos: siendo los primeros los indicadores de futuro
y los segundos los indicadores del presente. Los indicadores de futuro son
imprescindibles para lograr los indicadores del presente.

Para el autor, hoy es importante repensar como se han realizado las cosas,
porque la velocidad con la que se mueven los sucesos y cada vez, es mas corta la vida
de los productos y servicios; ademas, el mundo no se mueve de manera consecutiva,
predecible, por tanto, no se puede planear las cosas de esa manera.

Continua, en el mundo mecanicista de la era industrial, el futuro se planeaba y
los duerios se sentaban a esperar que ocurrieran. Pero las cosas cambiaron, ahora los
ciclos de vida de los productos y los servicios se reducen a semanas, meses y dias;
antes eran afos, ahora son dias. Hoy, en la era del conocimiento, el futuro se plantea
antes que el presente; hoy trabajamos preparando la gente antes (futuro), para lograr
resultados (presente) tangibles; mejor calidad del producto. En las empresas

inteligentes (este estudio, organizaciones inteligentes Ol), estas acciones el futuro y el
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presente se presentan de manera circular, cuando un lider trabaja con la vision, el

futuro es parte de lo cotidiano (presente), se visualiza en la grafica N° 15.
Presente

Futuro Futuro

Presente

Grifico N*.15
Circular de los indicadoms {tiernpo)
UIDLAO.
Digefio v Adaptacidn:  Montilla B, (2013}
Adaptacidn sistemas d e empresas inteligentes
{Basurto, 2005

Por estas razones, continua el autor, es importante estar consciente que aprender
es una prioridad y elemento principal de trabajar el futuro, por lo tanto, mientras méas
se trabaje el futuro, éste llevard a obtener los resultados deseables (presente), de
manera sustentable y viceversa.

Menciona el autor, un componente que seria el cuadrante del negocio total
conformado por los siguientes indicadores 1. Liderazgo, 2., equipo humano, 3.,

procesos (clientes) y finanzas. Se visualiza en el grafico N° 16.
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Cuadrante del negocio total
UIDLA&O.
Disefio v Adaptacidn:  Ivlontilla B, (2013}
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(Basuro, 2005k

Se debe buscar crecer, segun el autor, en todos los cuadrantes para que la
empresa, en esta propuesta la Unidad, ruede los cuadrantes | y I, que representan la
causa y pertenecen al futuro, pues representa la accion medio, que debe realizarse
para alcanzar los indicadores del presente, por lo tanto, el cuadrante 111 y 1V, son de

presente y representan el efecto, los indicadores fines, que son los resultados operativos,
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los del presente. Es por ello, que el lider de la era del conocimiento, debe guiar la
organizacion, en este caso la Unidad, gestionando los cuatro cuadrantes y los dos
tipos de indicadores presente y futuro. Es importante, monitorear permanentemente
los indicadores, porque son los que reflejan los niveles de la organizacion, en el caso
de la propuesta, la Unidad. (Basurto, 2005).

El cuadrante equipo humano, para el autor antes referido, es el desarrollo de la
gente, y el cuadrante de los procesos representa el desarrollo de los procesos y alli
estd el futuro; los cuadrantes mercado y finanzas, son importantes, pero son el
resultado de lo bien o mal que gestionemos los cuadrantes | y Il; donde también se
estd formando la gente, y que tan bien o mal se estan llevando los procesos. De alli
que, trabajar con la gente es hacer futuro y trabajar con proceso también lo es.

El cuadrante mercado para el autor, representa el indicador cliente que tiene la
organizacion, si esta contento, es resultado de un equipo humano que le ofrece
calidad, que le atiende bien, y proceso que le da satisfaccion.

Continua el autor, indicadores de procesos, o de futuro, es la causa, reflejan la
medicién o estatus del desarrollo de activo intelectual de las personas. Entre estos
indicadores se encuentra: alfabetismo funcional, colaboracion, servicio interno, valores,
clima organizacional, cultura de competitividad, liderazgo y desarrollo del capital
humano. Estos indicadores no son estaticos, son el motor que lleva a encontrar los
indicadores del presente de manera sustentable. Estos indicadores se visualizan en el
grafico N° 17.

Alfabetismo funcional, es la persona que posee los conocimientos y habilidades
sociales y laborales que le permiten realizar su trabajo de manera dindmica, creando
nuevos valores de acuerdo a los requerimientos del cliente de la organizacion, en este
caso de la Unidad.

Colaboracion, es la contribucion que hace el equipo humano, para la
construccién de servicios solicitados por los clientes y para el logro de las areas de
éxito de los miembros del equipo.

Servicio interno, a través de este indicador se mide qué estan teniendo, con

respecto a la calidad y a los servicios que prestan al cliente. Es una herramienta de
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enlace entre cliente y proveedor para que se den las negociaciones necesarias para
aprender a tratar atender a un proveedor, y otro, a un cliente. Con este indicador se
rescata la eficacia de los procesos, hacer las cosas como se deben hacer.

Valores, son indicadores incuestionables, una vez definidos en la filosofia y
valores de la organizacion, en esta propuesta en la Unidad. Se clasifican en valores
humanos (intangibles) y valores tangibles.

Valores humanos (intangibles), es un bien propio de la persona y los valores
tangibles, son la cristalizacion de los humanos, como se hacen las cosas y en las
actitudes que se asumen para brindar un servicio o estructurar un producto que se le
ofrece a un cliente.

El valor supremo en una organizacion, es la MISION, es la razon de ser de la
organizacion, constituye el valor principal sobre el cual giran todos los demas.

Clima organizacional, es la calidad de vida que se le da al trabajador dentro de la
organizacion, es su defecto a la Unidad. Representa la oportunidad real que tiene la gente
de trascender en base a su trabajo, solo asi, habra calidad de vida en la organizacion.

Cultura de competitividad, es la verdadera cultura del esfuerzo, se plantea s6lo
en término de fortalecer la eficacia (hacer las cosas como deben hacerse). Este
indicador es de vital importancia, en la busqueda de la competitividad, porque para
poder dar un buen servicio o producto competitivo, se necesita contar con personas
competitivas.

Liderazgo, es el promotor de desarrollo de las personas y de la organizacion,
que asume el papel de servicio a sus seguidores.

Desarrollo del capital humano, se logra cuando la gente trabaja aprendiendo y
aprenda trabajando, se realiza mediante la escuela interna de la organizacion, en este

caso de la Unidad.
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Indicadores del presente (de resultados), es el estatus de eficiencia en la
operacion tanto del equipo como de la empresa, son el esfuerzo operativo (de
procesos), y de la inversion de equipo humano (futuro) que se realice dentro de la
organizacion. En el grafico N° 18, se visualiza estos indicadores.

El area de éxito, es el objetivo o meta a alcanzar por equipo en determinado
rubro o factor de operacion; es el resultado del esfuerzo en conjunto de las actividades
de las personas integrantes del equipo, para prestar un servicio solicitado al mismo y
sirve para medir, tanto los logros como los errores en los servicios o actividades de
cada equipo. Los equipos determinan sus areas de éxito, basadas en los servicios que
brindan a sus clientes; s6lo de esta manera, contribuyen al logro de los objetivos de la
organizacion, en el caso que compete a la Unidad.

Valor financiero residual (capital duro), es el valor neto que resulta de la
explotacion de los activos fisicos de la organizacion, contra los costos ocurridos

durante un periodo determinado de tiempo.
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Valor financiero creado, es darle un valor financiero al valor creado y es
Ilevado a la operacion por los miembros de equipo; es cada proyecto 0 mejora que
impacta directamente el estado de resultados del mismo y cada innovacion debe ser
representada en términos financieros.

Grado de satisfaccion del cliente (posicionamiento), este indicador tiene dos
dimensiones: indicador de mercado (presente) y como objetivo a largo plazo
(posicionamiento), revela como se esta avanzando en la competitividad con respecto
a los clientes y en la satisfaccion de sus necesidades.

Participacién de mercado, expresa el porcentaje de compras, que hacen los
clientes en el momento, del total de compra que realiza. En el caso de la propuesta, el
porcentaje de cursos o acciones que realizan los participantes (clientes) en relacion al
total de actividades académicas que planifican la planta y las que se realizan.

Ventas, se mide en dos dimensiones: volumen y cantidad, en el caso que
compete, el volumen y la cantidad de participantes en las actividades académicas que
se realizarian.

Recuperacion de la cartera, es el porcentaje de dinero que se recupera de las
ventas a créditos en un periodo determinado; en el caso que compete, es la
recuperacion de los procesos de reciclaje del aceite usado y su buen uso.

Liquidez, es el dinero en efectivo con el cual cuenta la organizacién para
cumplir sus compromisos inmediatos; exterioriza la capacidad de operacion normal
de la organizacion para generar su propio efectivo, en el caso que compete, aqui es
coémo se recobra los procesos con eficiencia por el aprendizaje recibido que se
transformaria en validez y por ende, en dinero que se generard mediante la redencion
del aceite usado, convertido en aceite reusado.

Solvencia, muestra la capacidad de la organizacién para cubrir su pasivo total,
con sus activos.

Rentabilidad, a través de este indicador se logran verificar los resultados finales,
es la capacidad de la empresa para cubrir los pasivos totales, con sus activos. La
rentabilidad, se verifica mediante dos dimensiones: la rentabilidad de activos, que es
la relacién entre la inversion total en activos y la utilidad generadas por la operacion

de éstos, la rentabilidad de capital, constituyen los objetivos a largo plazo, pilar
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fundamental de la vision, es la relacién entre la inversion hecha por los accionistas y
la utilidad que le genera dicha inversion.

Crecimiento de capital, es la maximizacion de capital de la riqueza de los
socios, quienes tienen su inversion de capital dentro de la organizacion; en el caso
que compete, en la medida que se lleve a cabo un proceso de aprendizaje de manera
inteligente, la unidad y la planta adquieren un crecimiento no sélo de capital sino de

posicionamiento, amplitud y expansion en el futuro.
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En resumen segin Basurto (2005), no es posible alcanzar la vision de una
empresa, en este caso, de la Unidad, de manera sistematica, sin tomar en cuenta estos
tipos de indicadores, menos pretender lograr el liderazgo en el mercado. Cada afio se
deben medir el cumplimiento de la Vision a través de indicadores de resultados
(presente).

Los indicadores bien estructurados, formulados y aplicados en una organizacion
inteligente, permite su rentabilidad, su permanencia en el tiempo, su posicionamiento
y su empoderamiento, ésta es la premisa que sustentara la Unidad, la cual se

extrapolaria a la planta recuperadora de lubricante usado de vehiculos.
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2.3. Etapas de cambio planificado para la Unidad

El cambio planeado puede considerarse como una actividad intencional orientada
a la meta, que busca proactividad en la organizacion, tratando de mejorar la capacidad
de la organizacion por adaptarse a los cambios en su ambiente (competencia, leyes,
proveedores, clientes, entre otros). Ademas, procura cambiar el comportamiento de
los empleados, puesto que el éxito o fracaso de una organizacién en el fondo depende
de las acciones que los empleados hacen o dejan de hacer. EI cambio planeado se
preocupa del comportamiento de los individuos en los grupos dentro de la
organizacion (Montilla, 2011).

Para esta propuesta, se asume este punto como un proceso que se aplicara una
vez que se implemente la Unidad, en el sentido de que se mantendra la expectativa de
los procesos establecidos en la danza del cambio, para lo cual se deben de estar
preparados ante los nuevos retos y, mas adn, cuando se busca crear organizaciones
abiertas al aprendizaje, como es el caso de la Unidad, donde la organizacion debe
estar abierta al cambio y responder rapidamente a cambios externos que se puedan
suceder en el devenir histdrico de este mundo global.

Para ello, es necesario asumir el cambio en el contexto del desarrollo
organizacional orientado al “lado humano” de la organizacion, con un conjunto de
estrategias de largo plazo, que deben ser conducidas, apoyadas y controladas por la
alta direccion para incrementar la efectividad y el bienestar organizacional mediante
intervenciones planificadas, en la cultura y la filosofia de gestion (misién, vision,
valores, hipotesis, creencias que tienen en comun los miembros de una organizacion y
que modelan la forma en que perciben, piensan y actdan), en los procesos (como se
hacen las cosas) y en las estructuras de las organizaciones (disefio general de la
organizacion, acciones y actividades a ejecutar por los miembros internos y externos
de la organizacion) (Gutiérrez, 2008; citado por Montilla, 2011).

Ante lo expuesto se deduce, que el cambio planificado puede concebirse como

el disefio predeterminado donde se institucionalice la creatividad y la innovacion de
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manera organizada, que lleve a la organizacion a un nuevo plan de accidn, nuevas
metas, a un cambio en la filosofia de operacion y de gestién, a un clima organizacional
con un nuevo estilo de liderar el cambio y estilo de la misma (Montilla, 2011).

Desde esta perspectiva, este cambio planificado aspira preparar a la Unidad, de
manera total, para adaptarse a los cambios significativos en las metas y direccion de
la unidad, contextualizado en las siguientes etapas (Garzén, 2005):

Diagnostico de la situacion. Incluye todas las actividades encaminadas a lograr
una vision clara de la situacion, de forma que podamos determinar si realmente existe
la necesidad de cambiar y, en caso de que asi sea, hacia donde deben orientarse los
esfuerzos de cambio. Se detectan las causas subyacentes de los problemas: deficiente
calidad del producto e insatisfaccion del personal y del cliente, o se descubren las
oportunidades que deben ser promovidas.

Determinacion de la situacion deseada. En esta etapa se compara la situacion
actual, a partir de los resultados del diagndstico, con la situaciéon ideal para,
posteriormente determinar una situacion deseada. En ocasiones ambas son idénticas,
pero muchas veces no. La diferencia entre ésta Gltima y la ideal consiste en lo que
podriamos llamar el factor de realismo, es decir, la situacion deseada es la que
podemos alcanzar, aunque no represente lo 6ptimo.

Determinacion de los cauces de accién a seguir. En esta etapa el promotor del
cambio elige y desarrolla los procedimientos apropiados para actuar sobre la situacion
que desea cambiar, con base en los resultados del diagnostico y la determinacion de la
situacion deseada. Las actividades que habitualmente se llevan a cabo en esta fase del
proceso son: Desarrollo de objetivos. Aquello que se espera lograr como consecuencia
del cambio, en términos de resultados observables y de preferencias cuantificables.
Elaboracion de Estrategias, serian los cambios a seguir para lograr los objetivos y la
eleccion de los medios concretos de accion.

Ejecucion de las acciones. Es la puesta en practica de la estrategia conducente
al cambio, en la que también deben preverse los mecanismos de control que permitan
verificar periodicamente si el plan es respetado o no, y si la experiencia adquirida

indica que se marcha por buen camino hacia el logro de los objetivos.
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Evaluacién de los resultados. Es analizar los resultados obtenidos para
confrontarlos con los objetivos establecidos, a fin de medir el grado de éxito
alcanzado y determinar qué factores o influencias explican esos resultados.

Establecidas y analizadas las etapas, se contextualizan los factores de cambio
planificado enmarcado en factores: cambios de estructura, cambios de tecnologia y

cambios de personas.

Cambio en la estructura

Para esta propuesta, el cambio estructural se toma en la medida que se observe
cualquier alteraciéon que interfiera en el comportamiento estructural de la unidad, en
cuanto a las medidas administrativas para mejorar el desempefio de las actividades, y
de ser necesario se altera la estructura formal de las mismas y las relaciones de

autoridad, siempre en beneficio de la Unidad

Cambio en las personas

En la Unidad, se acoge este factor con la finalidad alcanzar un cambio de
actitudes, expectativas, percepciones o comportamiento de los empleados, para lograr
cambiar a las personas, la naturaleza y calidad de las relaciones interpersonales de
trabajo, promoviendo cambios en las actitudes y las conductas de los miembros de la
misma, y logrados por medio de procesos de comunicacion, toma de decisiones y

solucion de problemas, la mayor efectividad que se haya planificado.

Cambio en la tecnologia

Cambiar la tecnologia comprende modificaciones en la forma como el trabajo
se desempefia 0 los métodos y equipos utilizados; la automatizacion es un cambio
tecnoldgico que reemplaza a las personas por maquinas. La sustitucion de la mano de
obra humana por tecnologia es una tendencia que viene desde la revolucién industrial;
lo fundamental de este tipo de cambios es la busqueda de una nueva vertiente de
conocimientos, aprendizaje y herramientas para producir transformaciones sensibles

en la forma de hacer las cosas en la organizacion.
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Esta propuesta, se perfecciona al momento que se asume los ocho pasos que
permiten la transformacién de una organizacion, en el caso propuesto, la Unidad,
porque en este mundo cambiante, tanto las organizaciones como las personas

debemos aprender a bailar “la danza del cambio”.

2.3.1.0cho pasos para la transformacion de las organizaciones

El modelo propuesto, se complementa con lo expuesto por Kotter (2005), en su
libro “Liderando el cambio”, que comprende ocho pasos o fases para la transformacion
de las organizaciones y alcanzar el éxito, desde esta perspectiva se grafica el modelo
y se resefia qué hacer en cada paso o fase del modelo, a ser aplicado en el caso de
estudio, en la Unidad.

Sentido de urgencia, para lograrlo los pasos son, hay que: Identificar potenciales
amenazas y desarrollar escenarios que muestren lo que podria suceder en el futuro,
examinar oportunidades que deben ser o podrian ser explotadas, iniciar debates
honestos y dar razones convincentes para hacer que la gente piense, hable y, solicitar
el apoyo de clientes fieles potenciales, para intercambiar ideas acerca de la situacion;
la finalidad es, despertar la motivacion de todos los que integran la Unidad,
(usuarios, recolectores, generadores, accionistas de la planta y demas integrantes de
las dos organizaciones) y abrir un didlogo consciente y convincente sobre lo que
sucede en la economia a nivel global y en la competencia, para formar el pensamiento
hacia el cambio.

Formar una vigorosa coalicion, para alcanzar esta fase es necesario, identificar
los verdaderos lideres en la organizacion de la Unidad, solicitarles un compromiso
emocional, que trabajen en equipo para construir el cambio; determinar las areas
débiles dentro del equipo y, tomar en cuenta si existe una gran variedad de talento
humano en diferentes departamentos y en diferentes niveles de la Unidad

Crear una vision para el cambio, aqui es importante tener claro, que hay que

crear una vision general que la gente pueda entender y recordar facilmente, para ello
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es necesario, identificar los valores que son fundamentales para el cambio, realizar un
resumen que capture lo que ven como futuro de la organizacion, todos los que la
conforman; disefiar una estrategia para formular y ejecutar esa vision, asegurarse de
que el equipo, puedan describir la vision en cinco 0 menos minutos; es importante
tener presente la declaracion de la vision, constantemente, de la Unidad, y que cada
vez, que pueda sacar tiempo para ello, asi, se socializa e internaliza y cada uno la
hace suya.

Comunicar la visién, para que el cambio logre su posicionamiento, es
imprescindible que la vision se utilice diariamente para tomar decisiones y resolver
problemas, dialogar a menudo de la vision de cambio, platicar abierta y honestamente
de las preocupaciones y ansiedades con los miembros de la organizacion, aplicar la
visién en todos los aspectos operativos, desde el entrenamiento hasta la evaluacion de
la performance. Vincule todo a la visién. Manifieste la vision con el ejemplo.

Elimina los obstaculos, en esta fase es imprescindible, eliminar los obstaculos
para el cambio; cambiar los sistemas o estructuras que quebranten la vision, estimular
la toma de riesgos y las ideas, actos y actividades no tradicionales. Mostrarse de
acuerdo y recompensar a las personas que trabaja para el cambio, en la Unidad.

Asegurar el triunfo a corto plazo, esta fase se enmarca en la prudencia, aqui
se debe trazar metas alcanzables a corto plazo, seleccionar proyectos de éxito asegurado,
que se pueda ejecutar sin la ayuda de aquellos que sean criticos del cambio; la
finalidad es mantener en alto la motivacion y comenzar a identificar los cambios, los
cuales deben ser notorios, que se observe el rendimiento y las mejoras, ademas, se
debe establecer un sistema de estimulo a los empleados involucrados en el cambio y
en las mejoras, para hacerles participe de los logros y producto del cambio alcanzado
en la Unidad.

Construir sobre el cambio, esta fase permite apoyarse en la creatividad y la

innovacion para acelerar y consolidar el cambio, e ir asumiendo cambios en las
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estructuras y politicas que no articulen con la vision; aplicar el Kaizen? la idea de la
mejora continua; en cada victoria, reflexionar qué salié bien y qué se necesita
mejorar. Esta fase, es quizas, la que mantiene el surfista en la cresta de la ola, puesto
que se debe aprovechar el impulso, con el fin de fijar mas metas, incentivar y apoyar
ideas nuevas, e ir estimulando mas actores y lideres del cambio en la Unidad.

Anclar el cambio en la cultura de la empresa, la ultima fase o pasos,
determina la consolidacion del cambio, el desarrollo de la relacion entre las nuevas
conductas y los éxitos asociados, de todos los miembros de la organizacion, en este
caso de la Unidad de investigacion, desarrollo tecnolégico e industrial,
fundamentada en el aprendizaje organizacional y el enfoque de la organizacion
inteligente, es necesario establecer los mecanismos para asegurar el fortalecimiento
del liderazgo y consolidar las facultades actuales; de alli es que, se tiene que
compartir los avances cada vez que se dé la oportunidad, referir historias de éxito
sobre procesos de cambio, reconocer los méritos de los que conforman el equipo y
sus aliados en los procesos de cambio planificado, trasmitir ideales y valores del
cambio cada vez que contrate y entrenen promotores nuevos y sustituir a los lideres
principales del cambio, que se tenga que retirar de la organizacion

La aplicacion del modelo integrado de creatividad e innovaciones fusionado a
los pasos antes descritos, la Unidad, fortalecera los procesos de cambios existentes y
potencia los que se tenga que ir sucediendo y la aplicacion del Kaizen, de esta
manera, se consolidan los beneficios de los servicios que brindara la Unidad, para los
recolectores, procesadores y usuarios, tanto de aceite usado como reusado; la
implementacién de esta unidad mejorara, de cierta forma, los estratos sociales de
menores ingresos Yy posibilidades de ascenso a los siguientes niveles sociales, en este

sector informal de la economia en el rubro automotriz.

2 Kaizen, Las curvas de aprendizaje se pueden aplicar tanto a individuos como a organizaciones. El aprendizaje individual es la
mejora que se obtiene cuando las personas repiten un proceso y adquieren habilidad, eficiencia o practicidad a partir de su propia
experiencia. El aprendizaje de la organizacion también es el resultado de la practica, pero proviene de cambios en la
administracion, los equipos, y disefios de productos y procesos. Se espera que en una empresa se presenten al mismo tiempo
ambos tipos de aprendizaje, y con frecuencia se describe el efecto combinado como una sola curva de aprendizaje. (Lefcovich,
2004).
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CAPITULO 11l
METODOLOGIA

En este capitulo se mostraran los criterios metodoldgicos que se utilizaron en la
investigacion, dirigidas en el tipo de investigacion, poblacion y muestra, técnicas e

instrumentos de recoleccidn de datos, validez y confiabilidad.
3.1. Disefio de la investigacion

El disefio de investigacion se asume como el plan global en cual se implican
tanto los aspectos metodologicos de caracter estratégico y tactico, asi como, aspectos
administrativos de la investigacion, se procurd de una manera clara, darle respuestas a
las interrogantes, los objetivos y a las variables planteadas, en el marco de los tipos de
investigacion aplicada.

Es importante destacar, que el analisis de la informacion recabada en el
instrumento, se sometié al razonamiento, en el contexto de la técnica de analisis
cualitativa y la triangulacién para la consideracion de los resultados de la entrevista.

Se aplico el eje de la triangulacion que intenta explicar e integrar concretamente

los resultados: objetivos - teorias - resultados de la investigacion.
3.1.1. Tipo de investigacion y disefio

Para los fines de este estudio sobre la Unidad, como marco de referencia que
permite el emprendimiento de un modelo de Unidad, esta investigacién se sitlo como
documental, porque la parte esencial de este proceso de investigacion cientifica es la
busqueda que se realizo en fuentes impresas (documentos escritos, online, entre otros).

Esta investigacion, se enmarcé en el tipo exploratoria, como se ha expresado
en el cuerpo del trabajo, hasta el momento, no se encontr6 evidencia de un modelo de
Unidad, con las caracteristicas planteadas en esta propuesta, adaptandose las
experiencias con cierta similitud, que sustentara la investigacion, de donde, las teorias
encontradas, permitieron respaldar las interrogantes de este estudio.

En este caso, se somete a exploracion las variables: unidad de investigacion,
desarrollo tecnoldgico e industrial, el aprendizaje organizacional, su enfoque e
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indicadores, la organizacion inteligente, su enfoque e indicadores, las etapas de un
programa de cambio planificado y la propuesta de la creacion de la Unidad.

La investigacion es descriptiva, porque se describio las variables programadas
en relacion con las interrogantes y los objetivos disefiados para la propuesta de la
Unidad; asi como los resultados, una vez que se describa el producto generado por los
indicadores formulados en cada uno de los componentes de la investigacion: el
aprendizaje organizacion y la organizacion inteligente.

Ademaés, de enmarcarse la investigacion en los tipos documental, exploratoria y
descriptiva como se explico anteriormente, se tomd en cuenta las sugerencias de los
expertos y las incidencias con los informantes claves y, se contextualizé en el tipo de

técnica de analisis cualitativa.

3.1.2. Disefio de investigacion

El disefio de investigacion se asume como el plan global en el cual se implican
tanto los aspectos metodoldgicos de carécter estratégico y tactico, asi como, aspectos
administrativos de la investigacion, se procurd de una manera clara, darle respuestas
a las interrogantes, los objetivos y a las variables planteadas, en el marco de los tipos
de investigacion aplicada.

Esta investigacion se basé en un disefio de campo no experimental, para soportar
la propuesta de la Unidad, se tomaron los datos del universo de estudio, las
organizaciones relacionadas entre ellas, gerentes de servicios y propietarios de las
concesionarias generadora de aceites de vehiculo, tanto en buenas condiciones como
el reusado, estudiantes y profesores de la Universidad del Zulia, especificamente de
la escuela de ingenieria Quimica, y vendedores al minoreo y centros de manejo de

desechos peligrosos autorizados por el MPPARN, del municipio Maracaibo.

3.1.3. Poblacién y muestra

La poblacién o universo fueron empresas del municipio Maracaibo, Edo Zulia-

Venezuela, generadores y procesadoras de aceite de vehiculo sin usar, usado y
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reusado; 14 vendedores al minoreo; 16 concesionarias; 33 estudiantes del noveno
semestre, catedra seminario de grado (proximos a graduarse de ingenieros quimicos)
y 18 profesores, del departamento de quimica de la escuela de ingenieria quimica de
la Universidad del Zulia, y 7 centros de manejo de desechos peligrosos autorizados
por el Ministerio del Poder Popular del Ambiente y Recursos Naturales (MPPARN),
en el estado Zulia, solo dos ubicados en el municipio Maracaibo.

El muestreo fue estratificado e intencional, se tenia pautada una muestra
determinada, sin embargo, se entrevistaron 8 gerentes de servicios de las
concesionarias de vehiculos, porque algunas no estaban operativas y otros no dieron
informacion; 10 vendedores al minoreo, porque, algunos habian cambiado de rubros y
otros no dieron informacion; 10 profesores de la poblacion, 6 participaron como
expertos y validaron el instrumento; y 13 estudiantes del noveno semestre, de la
escuela de Ingenieria Quimica, de la Universidad del Zulia, Maracaibo, Venezuela y
1 representante de manejo de desechos peligrosos autorizados por el MPPARN, del
municipio Maracaibo; el total fue de 42 informantes claves.

El muestreo estratificado, consiste segin Sabino (1992), en dividir la poblacion
en subconjuntos o estratos, donde los segmentos tienen caracteristicas comunes. De
esta manera, los estratos son homogéneos internamente.

Para esta propuesta, los segmentos se fraccionaran en sectores: econémico; con
18 informantes claves; académico, con 23 informantes claves y gobierno, con 1
informante clave.

Es importante destacar, que los informantes del sector externo, debido a las
acontecimientos del mercado automotriz y la escasez del producto, los vendedores de
aceite, se vieron en la necesidad de diversificar y cambiar su rubro economico vy, la
desconfianza en dar informacion, por circunstancias que se vive actualmente en
Venezuela; esta circunstancia, conllevé a reducir las muestras y segtn Alvarez-Gayou
(2005; citado por Fernandez, 2006), porque, la paradoja de la investigacion
cualitativa y por ende, de técnica de andlisis cualitativa, es que muchas veces, se
estudia a pocas personas Y, la cantidad de informacion obtenida es grande.

E intencionalmente, segun los niveles: académicos, conocimiento y

experiencia. Conocimiento y experiencias: generadores y procesadoras de aceite de
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vehiculo sin usar, usado y reusado, estudiantes del noveno semestre de la catedra de
seminario de grado, préximo a grado de ingenieros quimicos y profesores del
departamento de quimica de la escuela de ingenieria Quimica, de la Universidad del
Zulia, y centros de manejo de desechos peligrosos autorizados por el MPPARN, del
municipio Maracaibo.

Esta seleccion se hace porque son las unidades, grupos e instancias que tiene el
mayor conocimiento de los procesos que se manejaran en la planta, y estarian
involucradas y comprometidos en el procesamiento y manejo, conocimiento e
intercambio de ideas tanto del aceite de vehiculo, materia basica con la cual trabajara
la planta y con la creacion de la Unidad, como espacio para formar, capacitar e
intercambio de conocimiento e informacion de lo concerniente al procesamiento de
este producto.

Profesores y estudiantes de las escuelas de ingenieria quimica, para establecer
las condiciones de participacién, medir la importancia y necesidad que tiene la
creacion de la Unidad.

Agentes de las instituciones de ambiente de la region, para definir las
estrategias de ensefianza aprendizaje y actualizacion de las condiciones para mantener

el medio ambiente. Entre otras que se ameriten, en el desenvolvimiento de la tesis.

3.1.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

En este punto, se describen las distintas operaciones a las que serdn sometidos
los datos que se obtengan: clasificacion, registro, tabulacién y codificacion, si fuere el
caso. Las técnicas de recoleccion de datos son las distintas formas o maneras de
obtener la informacion y los instrumentos son los medios materiales que se emplean
para recoger y almacenar la informacion. (Arias, 2006).

El instrumento es el medio que utilizara el investigador para medir el
comportamiento o atributo de las variables. Entre ellos estan: los cuestionarios, la

encuesta, y la entrevista, la cual se aplico para esta investigacion. (Chavez, 2004).
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Se aplico la técnica de la entrevista, mediante un sondeo de opinién, segun
Vallejo y Finol (2009), en este instrumento, en el caso que compete, se disefid de la
siguiente manera: parte I, datos demogréaficos e identificacion de la empresa, en el
caso del sector externo; en el caso del personal academico, la parte I, fueron datos
demogréaficos y experiencia en la materia; parte 1, el instrumento se estructuro en il
etapas: etapa I, inicio: 5 items, “importancia de la regeneracion del aceite, de los
cuales 1 items, -si —no” y el porqué; la etapa II, aceptacion de la creacion de la
Unidad: 3 item, con -si —no” y porqué y 1, de opinion y la etapa Ill, opinion del
informante sobre los beneficios del ambiente con la creacién de la Unidad y con el
reciclaje del aceite: 3 item, 1, de -si —no” y el porqué; 1, de beneficios para el
ambiente y 1 de opinion y sugerencias para el funcionamiento de la Unidad El
instrumento contenia los mismos items para todos los informantes claves.

Se acompafid con un oficio o comunicacion, el resumen de la investigacion, la
confidencialidad y las instrucciones para la entrevista; se realizd el contacto
telefénico y personal, para pautar la entrevista, tomando en cuenta la disponibilidad
de tiempo del informante clave, con el fin, de realizar una entrevista conforme a lo
establecido en la metodologia resefiada para recabar la informacién concreta y eficaz.

Tomando como basamento las sugerencias de los expertos y consciente de la
realidad descrita, se trabajé con el tipo estudio de la técnica de la entrevista,
aplicando un sondeo de opinion, segun lo planteado por Vallejo y Finol (2009).

Es importante resaltar, que la investigacion cualitativa y técnica de analisis
cualitativa, esta aplicada al estudio en cuestién, requieren un considerable tiempo, se
necesita de dos a cinco veces mas tiempo para procesar y ordenar los datos, que el
tiempo necesario para recolectarlos, segin Miles y Huberman (1994; citado por
Fernandez, 2006).

A cambio, propone el analisis de la informacion recopilada desde diversas
fuentes de andlisis, a fin de poder llegar a puntos de convergencia para establecer

convincentes argumentos de validacion. Guba y Lincoln (1985; citado por Rodriguez
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et al., 2006) denominaron a esto, el criterio de “credibilidad” o isomorfismo entre

investigacion y realidad.

3.1.5. Validacion y confiabilidad del instrumento

Una vez disefiado el instrumento, se sometio a un andlisis para determinar su

validacién y su confiabilidad.

3.1.5.1. Validacion

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (1998), la validacion es el grado en que
un instrumento realmente mide la variable que permite medir. La validez es un concepto
del cual pueden tenerse diferentes tipos de evidencia (Wiersma, 1986; Gronlund,
1985; citados por Hernandez et al., 1998): evidencia relacionada con el contenido,
evidencia relacionada con el criterio y evidencia relacionada con el constructo.

La investigacion resefiada asumio la evidencia relacionada con el contenido y
el criterio de la informacion suministrada por los informantes claves.

Validez de contenido, se refiere al grado en que un instrumento refleja un dominio
especifico de contenido de lo que se mide; validez de criterio establece la validez de
un instrumento de medicion comparandola con algun criterio externo.

El instrumento fue validado por el sector académico, expertos en lo referente a
contenido y metodol6gicamente en areas relacionadas con el ambito de competencia
y operatividad en la que actuara la Unidad.

El modelo de validacion que se propuso desemboca irremediablemente en el
analisis de la informacion a partir de la cual se modelizan categorias (bajo criterios

guiados por la ldgica) que finalmente se comparan. (Rodriguez et al., 2006).
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3.1.5.2. Confiabilidad

Busot (1991), la confiabilidad es la capacidad que tiene el instrumento, de
registrar los mismos resultados en repetidas ocasiones, con una misma muestra y bajo
una misma condicion.

Herndndez et al. (1998), la confiabilidad se refiere al grado en que su
aplicacion repetida al mismo sujeto u objeto produce resultados iguales o similares.

Para establecer convincentes argumentos de ratificacion, Guba y Lincoln,
(1985); denominaron a esto, el criterio de “credibilidad” o isomorfismo entre
investigacion y realidad. Para la confiabilidad de establecié la valoracion de la
concordancia alcanzada en las respuestas suministrada por los informantes claves.

Para determinar la confiabilidad de los instrumentos, se utilizo la técnica de la
prueba piloto (llamada también estudio piloto, test preliminar), la cual se realiza a
“una muestra muy pequefia de sujetos, objetos, fendmenos y animales, entre otros”
(Chéavez, 2004).

La prueba piloto permite analizar si las instrucciones se comprenden y si los
items funcionan de manera adecuada, asi como también se revisa el lenguaje y la
redaccion.

En este caso se aplico a 6 informantes clave (tres estudiantes y tres profesores
del sector académico, se tomaron en cuenta las sugerencias, que fueron de forma y no

de contenido.

3.1.6. Técnicas de procesamientos y analisis de datos

Lo anteriormente expuesto, conlleva a determinar que la técnica que mejor se
adaptd para el analisis de datos fue la triangulacion, porque es la méas idonea para
analizar los datos cualitativos; se basa en analizar datos recogidos por diferentes
técnicas, lo cual permite analizar una situacion de diversos angulos. Es un control

cruzado empleando diferentes fuentes, instrumentos o técnicas de recogida de datos.
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Por otra parte, la incorporacion de la triangulacion como técnica de andlisis en
el contexto de técnica de analisis cualitativa, permitiria utilizar distintos puntos de
vista garantizando mayor precision en la observacion, incrementando la validez de los
resultados al obtener datos de diferentes fuentes ofreciendo de esta manera la
complementariedad requerida para este tipo de estudio. (Vallejo y Finol, 2009).

Una vez recolectada la informacion se procedio a codificarla, proceso mediante
el cual se agrupa la informacidn obtenida mediante la categorizacién concentran las
ideas, conceptos o temas similares descubiertos por el investigador, o los pasos o
fases dentro de un proceso. (Rubin y Rubin, 1995; citado por Fernandez, 2006).

El anélisis de la informacion recopilada se realiz6, desde diversas fuentes de
analisis (profesores, estudiantes, generados del aceite usado - automotriz- |,
vendedores al minoreo de aceite en general y de desechos peligrosos), a fin de poder
Ilegar a puntos de convergencia para poder establecer convincentes argumentos de la
a importancia de la creacion de la Unidad, Guba y Lincoln (1985), denominaron a
este proceso, el criterio de “credibilidad” o isomorfismo entre investigacion y
realidad.

Para cumplir con este proceso se siguieron los siguientes pasos o fases segln
(Alvarez-Gayou, 2005; Miles y Huberman, 1994: Rubin y Rubin, 1995); la
obtencién de la informacion: se realizd, mediante la entrevista, en las
concesionarias se utilizé online y personal, y a los vendedores al minoreo, fue
personal; profesores, estudiantes y ambiente, fue online, por razones de tiempo; en
cuanto a documentacion para establecer las bases tedricas, se realizé de diferentes
formas, online, bibliografia directa y grupo de discusion con los expertos.

Ademas, se aplicé en el procesamiento y analisis de datos de esta investigacion,
la categorizacion y la triangulacion, este Ultimo asociado a la validez de los
resultados.

De alli que la categorizacion, constituye una importante herramienta en el
analisis de datos cualitativos y “...hace posible clasificar conceptualmente las
unidades que son cubiertas por un mismo topico” (Rodriguez, Gil y Garcia, 1996:

208; citado Mayz, 2008).
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Comparacion, relacion y clasificacion de categorias. Proceso de triangulacion,
En este estudio, las unidades se enmarcaron en la triada: sectores: economico,
académico y gobierno; categorizadas como informantes clave en: sector econémico:
generadores de aceite de vehiculo usado -concesionarias-, vendedores al minoreo;
sector académico: estudiantes del noveno semestre, catedra seminario y profesores
del departamento de quimica de la escuela de ingenieria quimica, de la Universidad

del Zulia, y gobierno: centros de manejo de desechos peligrosos autorizados por el

MPPARN; todos ubicados geograficamente en el municipio Maracaibo.

En lo que comprende a la triangulacion, segin Rodriguez y otros (2006), como
procedimiento heuristico orientado a documentar y contrastar informacién segun
diferentes puntos de vista, se compone de tipos de triangulacion, segun el punto de

contraste: técnicas, agentes, tiempos, métodos, o técnicas de analisis de datos, esta

ultima, fue asumida en este estudio para el andlisis de la informacion recabada.

3.1.7.Cronograma de actividades

OBJETIVOS ACTIVIDADES Semestre 1. Semestre 2. Semestre 3 Semestre 1.
ESPECIFICOS 2012- 2013 2013 2014 2015
Recopilacion de la PN wlso] o PN solo|w so|lelg | W] ~|o
: is olz|Dipigl & |glg|el5|2952£8|8 |0 7L
Disefiar y redactar informacion 212|252 o |2|2 HEIEIEIE § S| S|2|g|®
resentacion Analisis de la S|g|°(g|5| o |°|° gle|g|°lz|2|2|8|°| |3
é/eri rovecto de bibliografias @ ?, o g § g 3 g_ |3 3
proy Documentacion ) = S|a o
tesis y; ¢
redaccion y entrega
del proyecto
Aprobar el Revision del proyecto i @
proyecto por la por el comité de o2

TAU

expertos de la TAU

Aplicar el
instrumento

a los informantes
claves

Aplicacion del
instrumento

Procesar y analizar
los datos
Redactar la tesis

Procesamiento y
analisis de datos
conclusiones y
recomendaciones
Redaccion de la tesis

Presentar tesis
ante el jurado
establecido

Entrega -
Presentacion de
la tesis
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Realizar las
correcciones a las
observaciones y
entregar

Redactar articulo

Corregir y redaccion
de la tesis entregar y
redaccion de articulo
para publicar
arbitrar

Redactar otros
articulos

Redaccion y arbitraje
de otros y
publicaciones

Disefo: (Montilla B., 2013/14)
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CAPITULO IV
PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS

Es importante destacar, que esta investigacion para el momento de determinar
el procedimiento de recoleccion de la informacion, los expertos, tanto metodolégico
como de contenido, sugirieron que se abordara de dos formas, aplicando la
Triangulacion de la coherencia interna de la Unidad, como una estrategia de
representar la manera como se formuld la estructura de la investigacion en relacién
con cada uno de los aspectos que la componen: las interrogantes, los objetivos,
general y especifico, con el objetivo terminal, para articular de manera eficiente y con
criterios de calidad, una disertacion relacionada adecuadamente con el propdsito de
comprender el proceso en toda su complejidad y extension de la Unidad.

Teniendo como plataforma, la premisa anterior, se plante6 documentar
bibliogréficamente las modalidades: Aprendizaje Organizacional, Organizacion
Inteligente y Cambio Planificado, que soportan tedricamente esta propuesta, se
realizd una analisis de la informacion en el contexto de los objetivos y las teorias que
responde a las interrogantes planteadas, la fundamentacion teorica, contextualizada
mediante una investigacion documental y exploratoria, donde se respondieron las
interrogantes sobre el emprendimiento de la propuesta de la Unidad, en el tejido del
aprendizaje organizacional, enfoque de la organizacién inteligente y el cambio
planificado; y los objetivos, el general, “Proponer una Unidad de investigacion,
desarrollo tecnoldgico e industrial, fundamentado en el aprendizaje organizacional,
el enfoque organizaciones inteligentes y el cambio planificado, para la planta
recuperadora de lubricante usado de vehiculos” vy, los especificos “Identificar los
antecedentes y fundamentos del aprendizaje organizacional y el enfoque de la
organizacion inteligente referido a la unida, en pro de una mayor competitividad de
la Unidad, y describir las etapas de un programa de cambio planificado para la
propuesta de la Unidad, desde esta perspectiva se aplicd la triangulacion de la

coherencia interna de la Unidad, sustentadas en las teorias que se adaptaron para
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respaldar, darle viabilidad y veracidad tedrica a la propuesta, las cuales estan

sintetizadas en el Grafico N° 20.

Chjetiro especifico
Identificar los antecedentes
yiundamentos del
aprendizaje organizacional

e Lel e‘r]\far;zw de la RESUMEN
organizacion inteligents
referido a la DIDTI AC
0l

dy lﬂs bases tedri

La 1 v expk da, conllevo una
Tevision bihlmgraﬁca de autores enel contexto de la
irovestigacitm, explorands las teoria que se adaptars ala

Triangulacisnde la propuests. (Grifico N°. 3. Referente histirico A0) A0, se
coherenciainterna de la asumid entre otros, ef hprendizaje Organizativo ywde
UIDTLAQ. OF procesos, (Grifico H°. 5 Tipos de a 80), los enfoques del A0
Propusstade una Uridad de (Gnﬁco N 6 Eni‘oq\ns del AO) log udicadores, (Grafico
invves igacin, deanollo HO) lo (Gréfico N* 3.
s g i 0 Mnmmurﬂ:lsAO) g " Grdo M* 13,y Grifico
organizaciona (AO) fl'mfoaw H*.14. Modelos Qb wGréfico N*.14. Modelos de
lapropuesta UIDTLAO.OI organizaciones imeligentes (O aprendizaje. Varios autores). De la OF , se asumid ias 5
Formade e otk cambio plaificado (CF) / Fesultadode las bases tedricas disciplines Ol {Gréfico N*.2), se analizaron las diferenfes
Indicadores para sumayox Este resumen sefialan, entre otras, vistonas (Grafico M2 9. O1. Diferentes conceptos), deberas
:g“@;:‘;ﬁf;lf“mi las teorias adaptadas ¥ asumidas dela OA (Gréfico N*.12.La OA, debe. ) enfoque de al OI,
fmpfm‘ayj“ﬁ&;n“ T mediants las bases documentales entre otrss teorias
Uridad coms s paco cémsans que le dan la avquitecturs cientifica Encuanto a los indicadores de la AOY O, se adoptaron
paraejecutarlas acciones ala propuesta para la creacion ala (Grifico N*.17, Indicadores de proceso o de Fuuro meﬂco
propuests LIDTT AC.OF .18, indicadores del presente ). Del CP, se asumi6 el

Modelo de gestidn (Grifico N*. 19, Modelo de gestién del CP
en® pasos ( Kotter 1995) .

Grifico I, 20
Lacid de [a oof .

Analisis de las boses tedrica: AQ Oly CP.
Fuente: { Montilla B, 2014

La segunda manera, se abordd para darle soporte a la interrogante ;De qué
manera se justifica la propuesta de la Unidad?, intencionalmente se disefio un
objetivo terminal, “Determinar la importancia, la necesidad y la viabilidad de la
propuesta de la Unidad, como un espacio para dilucidar, investigar, intercambiar
ideas y reflexionar acerca del mejor uso, utilizacion y procesamiento del lubricante
usado de vehiculos, para el beneficio del ambiente, en lo econémico, lo industrial, la

13

innovacion y el desarrollo tecnolégico”; para alcanzar una mayor relevancia y una
justificacion y darle un carécter cientifico a la propuesta, se aplicé la técnica de la
entrevista, mediante un sondeo de opinién, segun Vallejo y Finol (2009), con la
finalidad de medir el comportamiento de las variables importancia, necesidad y
viabilidad ante los posibles usuarios, catalogados como informantes clave.

Desde esta perspectiva, se utilizé la triangulacion como técnica de analisis en
el contexto de técnica de andlisis cualitativa, que permitiria utilizar distintos puntos
de vista garantizando mayor precision en la observacion, incrementando la validez de
los resultados al obtener datos de diferentes fuentes, ofreciendo de esta manera la

complementariedad requerida para este tipo de estudio. (Vallejo y Finol, 2009).
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Para tal fin, se disefi0 la entrevista, teniendo como base la importancia, la
necesidad y la viabilidad de creacion de la Unidad. La entrevista se estructurd en tres
partes, la parte I, buscaba indagar sobre el producto a procesar en la planta, para
determinar y justificar la necesidad de creacion de la Unidad; de alli que, el sondeo
de opinion en esta parte, verso en el conocimiento del procesamiento e importancia
del producto lubricante para vehiculos usado y el retso del mismo; la finalidad de
iniciar con el producto que los informantes estaban familiarizados o tenian algun
conocimiento al respecto, porque lo habian trabajado, estudiado o usado en alguno
momento, fue la manera sugerida, de que pudiesen opinar con conocimiento de la
utilidad de la propuesta; la parte Il, el sondeo de opinion fue directo sobre la
importancia, necesidad y participacién, mediante el intercambio de ideas,
conocimiento, econémicos, ambientales y tecnoldgicos con la creacion de la Unidad,
y la parte Ill, los beneficios, ambientales, tecnolégicos y una mejor calidad de vida
para los usuarios del espacio, puesto que, tendrian mayor conocimiento y motivacion
para procesar el producto usado, con miras a un mejor ambiente, libre de humos y

demaés contaminantes con la creacion de la Unidad. Cuadro N° 1 y Cuadro N° 2.

4.1. Proceso de triangulacién: Codificacion, Integracion y Categorizacion (CIC).
Datos de la entrevista

Cuadro N° 1. Reduccion de datos y generacion de categorias: CIC. Sectores analizados. Municipio Maracaibo. Venezuela

e ria genéri T
Codificacién Catego age ,e_ ca/ Categorizacion/ informantes clave
Unidad tematica

Sectores Integracion Sub-categoria

Econdmico (SE) 1.Generadores de aceite usado de vehiculo -concesionarias- (GAUV-C)
2.Vendedores al minoreo (VM)

LUZ). (Proximos a graduase de ingenieros quimicos)

quimica. LUZ (SA.DI DEIQ-LUZ)

Académico (SA) 1. Estudiantes del noveno semestre, cétedra seminario de grado (E9S .EIQ-

2. Docente e Investigadores departamento de quimica, Escuela de ingenieria

Gobierno  (SG) Centros de manejo de desechos peligrosos autorizados por el MPPARN
(SG.A.C)

Disefio personal (Montilla, 2014)
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Cuadro N° 2. Reduccion de datos y generacion de categorias: CIC. Estructura de la entrevista— I, 11, I1l.-

Codificacion | Categoria genérica/ Unidad temética | Categorizacion/ informantes clave

Partes Integracion Sub-categoria

1/1-2 Datos generales del Informante clave | Datos demogréaficos (DD IC)
Datos Identificacion del informante| Identificacion del informante, de la empresa y la Universidad
clave (DIEU)

Etapas

| Conocimiento de la importancia de la| Conocimiento y experiencia del proceso del producto
| regeneracion del aceite usado de| (CEPP)

vehiculo y comercializacion del
aceite regenerado

1 Aceptacion de la importancia de| Aceptacién e importancia de la Unidad (AIU)
crear la Unidad

Il Beneficios con la creacion de la| Beneficios:

Unidad Creacion de Unidad...... (BCU)
Ambientales Ambientales............... (BACU)
Reciclaje del aceite Reciclaje del producto....... (BRP)
Sugerencias para el funcionamiento | Sugerencia...................... (SFU)
de la Unidad ”

Disefio personal (Montilla, 2014)

A fin de poder llegar a puntos de convergencia para poder establecer
convincentes argumentos de la importancia de la creacién de la Unidad, Guba y
Lincoln (1985), denominaron a este proceso, el criterio de ‘“credibilidad” o
isomorfismo entre investigacion y realidad.

Manejo y desarrollo de la triangulacién como un proceso de contrastacion y
confluencia de métodos, instrumentos y datos dirigidos en torno a una misma tematica.
Este procedimiento permitié la correspondencia constante, derivada del uso de la
entrevista, como instrumento de investigacion y el procesamiento de la informacion
recabada mediante las técnicas de analisis de datos, para lograr el encadenamiento
sucesivo de evidencias que fueron ordenadas (Suarez y Martin, 2007).

Desde esta posicion, se utilizan los procedimientos de validacion cientifica
propuestos por Guba (1981; citado por Suarez y Martin, 2007) para indagar el
caracter cientifico del presente estudio que se desglosa de la siguiente manera:
Descripciones detalladas: surgidas en las propias reproducciones derivadas de los
datos de la entrevista narrativa, se procura especificar descriptivamente y de manera
fiel a lo dicho por los informantes clave, las situaciones y/o contextos de actuacion de
estos, con el objetivo de generar informacién lo més ajustada posible a la realidad.
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En este aparte se presenta la distribucion de los cuadros del analisis de datos
aplicado con la técnica de triangulacién; para tal fin, se incluye un cuadro de los
datos analizados, de un informante clave, como muestra de lo realizado, los restantes
se incluyen en la pagina de ANEXOS; es imperante destacar, que se realizaron dos
modelos de cuadros de andlisis por cada informante clave, segmentado de acuerdo a
los sectores y los tipos de informante, Cuadro N° 1 y Cuadro N° 2. Los cuadros estan
distinguidos como, analisis de la informacion recabada. Comparacion, relacion e
interpretacion, Cuadro N° 4.1.3., y Reduccién de datos y generacion de categorias

de la entrevista al informante clave, Cuadros N° 4.1.4.

4.2. Respuestas clasificadas de los informantes clave. Estructura de la entrevista.

Los cuadros siguientes, corresponden a la muestra del Sector Econémico (SE):
Informante clave, en este caso, los generadores de aceite usado de vehiculo —
concesionarias/ total 8- (GAUV-C).
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Cuadro N° 4. 1.3. 1. Analisis de la informacién recabada. Comparacion, relacion e interpretacion.
Informante clave Empresa Motores del Lago

Sectores e | Categoria Codigos: | Observacion Directa Confronta- [Interpretacién Personal
Informantes | Sintesis cién Teorica
clave
Unidad de
Anélisis
SE-GAUV-C | Conocimiento | CEPP Enlavista alaempresay al |Graficos N°. | El informante clave, considera que
Motores del [y experiencia explicar la solicitud, se mostr6 |19y 20 CEPP, que es importante el
Lago del  proceso muy interesado, ademas son procesamiento del lubricante
del producto los pioneros de la idea de la usado, porque se aprovecha como
planta de reciclaje de aceite materia prima se reducen los
usado de vehiculo, mostré un residuos, las condiciones de
gran interés, y la disposicion manejo, disposicion se
de apoyar la creacion de la aprovecharia mejor el recurso
Unidad y puesta en marcha disminucién de los costos y mejora
de la idea, porque para ellos es el ambiente, Estaria dispuesto a
una necesidad un lugar de participar en la regeneraron del
conocimientos e intercambio aceite usado
de ideas y sobre todo bajo la El informante clave, considera que
direccion de LUZ, con la AlU, es importante y viable la
cual mantiene buenas creacion de la Unidad, porque
relaciones y ha apoyado serfa un lugar para intercambiar
investigaciones ideas, informacién y conocimiento
y seria un lugar para educar y
ensefar al usuario el buen uso del
producto Aportaria todos los datos
para que se continde con la idea 'y
se ponga en marcha
El informante clave, considera
que BCU,BACU BRP y
Aceptaci(’)r] de |AlU SFU, claro que sf, porque
importancia de tendriamos menos
la Unidad contaminacién mayor
Beneficios con | BCU, aprovechamiento del recurso
la creacion de [ BACU menos perforacién del suelo
la Unidad. [BRPy por el petréleo, Esta de acuerdo
SFU

con la instalacién de la planta
para procesar el aceite y la
unidad para investigar y

aprovechar los recursos

Disefio personal (Montilla, 2014)
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CuadroN°4,1.4.1 Reduccién de datos y generacién de categorfas de la entrevista al informante clave

PARTE I. Datos Demograficos del Empresario y la Empresa. Motores del Lago

Informante clave:

EDAD

SEXO

Menos de 29

30-34

35-40

41- 45

46 - 50

Maés de 50

Masculino

X

X | Femenino

Disefio personal (Montilla, 2014)

Cuadro N° 4,1.4.1.2. Reduccion de datos y generacion de categorias de la entrevista al informante clave

PARTE |I. Identificacion del informante y la empresa” (DIE). Empresa Motores del Lago
Codificacion Unidad Categoria Descripcion de la situacion observada/ textualmente de la encuesta
temética genérica/
Integracion | informantes
claves (IF)
Parte | IE Generadores de
aceite usado de
vehiculo
(Concesionarios)
(GAUC)
Sub categorias
ftems 1 Nombre del Ing. Maryory Andrade
entrevistado
Empresa Motores del Lago
tipo de empresa | Personal__ Soc. Ltda.___ Soc. Anonima_x__ Cooperativa___
Multinacional__ Otra
Cargo del Director Gerente otro __x__ Coordinadora
entrevistado: SIAHO
ftems 2 Antecedentesde | Compra:_x__ Venta: _x__ Distribucién:___
la dependencia Otro:
Actividad Explique: Compra-Venta de vehiculos de motor nuevo, compra
general: Funcion | venta de repuestos.
Experiencia en administracion de contratos (Afios): NO
Cantidad de personas: 61
Rif: J-30793667-3
Direccion: Avenida 15 Delicias con Calle 85
Falcon
Correo electrdnico: mandrade@motoresdellago.com
Teléfonos 0261- 2006093/36 04146628828
items 3 Informacion Aceites Cantidad | Marca Lugar de adquisicion
Comercial de la —
empresa original
Usado ( 6032 . Motores del Lago
genera) litros
reusado
Mercados | Local X |regional
que atiende
Volumen Dia Mes Semestre
fisico de afio
ventas netas
del ultimo

Disefio personal (Montilla, 2014)
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Cuadro N°4.1.4.1.3 Reduccion de datos y generacion de categorias: observacion al informante clave
Etapas I: Conocimiento y experiencia del proceso del producto (CEPP). Empresa Motores del Lago

Cadificacién | Integracion | Categoria Subcategoria Descripcion de la situacion Sub-categoria
Unidad genérica observada/ textualmente de la | (Interpretacion)
tematica IF: encuesta. Respuestas textuales
del entrevistado
Etapa | CEPP GAUV-C | 5items: Preguntas |S|N |Porqué? El informante
Motores 110 clave, en esta parte
items 1.1 del Lago | ;Considera usted que | x Es importante porque | CEPP,
la utilizacion del al aprovechar el aceite | Se observa que
aceite regenerado de usado como materia tiene conocimiento
vehiculo, es prima se estaria del producto y
importante?: Explique reduciendo la cantidad | considera que
brevemente de residuos a disponer |importante el
mejorando asf el procesamiento del
entorno ambiental. lubricante usado,
ftems 1.2 ¢Considera usted que Podria mejorar en porque se
el proceso de cuanto a las aprovecha como
seleccion del aceite condiciones de manejo | Materia prima se
usado de vehiculo y disposicion reducen los
deberia ser como residuos, las
hasta ahora? condiciones de
Explique brevemente: g:zggjs?r’:ién “
Items 1.3 Esta_de acuerdo en Para darle un mejor aprovecharia mejor
ana_llzar y regenerar el aprovechamiento. el recurso
32?';&‘:3“5&?: disminucic’)n_ de los
mejorar I’a condicion costos y mejora'el
de este lubricants amblente, Estaria
€ ef. b . dispuesto a
Explicar brevemente: participar en la
regeneraron del
aceite usado
items 1.4 Si se analiza y mejora 1.Menos
la regeneracion del contaminacion
aceite usado de 2. Mayor
vehiculo qué aprovechamiento del
beneficios traeria? recurso.
Mencione al menos, 3. Disminucion de
tres beneficios: costos por retiro,
manejo y disposicion
final.
items 1.5 .¢Le gustaria X Para tener mayor

participar en el
proceso de seleccion
de la regeneracion del
aceite usado de
vehiculo para mejorar
su condicion?
a.Si___ b.No___
;por qué?:

conocimiento del
proceso

Disefio personal (Montilla, 2014)
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Cuadro N°4.1.4.1.4. Reduccién de datos y generacion de categorias: observacion al informante clave
Etapas I1: .Aceptacion e importancia de la Unidad (AlIU). Empresa GAUV-C. Motores del Lago

Codificacioén Integracion / Categoria Descripcién de la situacién | Sub-categoria
Unidad tematica | genérica observada/ textualmente de | (Interpretacion)
IF: la encuesta Respuestas
textuales del entrevistado
Etapa Il AlU GAUV-C 5 items :Preguntas S| N | Porqué?
Motores del 1|0
Lago
ftems 2.1 Le gustaria recibir | x Para mayor | El informante clave,
informacion e intercambiar conocimiento del | considera que
ideas, de la composicion del tema AlUQue es
aceite regenerado de vehiculo. importante creacion
a.Si_ b.No___ ¢Por de la Unidad, seria
qué?: un  lugar  para
items 2.2 ¢Le gustaria contar con un | X Para poder | intercambiar ideas,
espacio donde recibir formacion intercambiar con | informacion y
e informacion e intercambiar personas conocimiento y
ideas sobre este tipo de interesadas en el | seria un lugar para
producto? tema, y formar | educar y ensefiar al
a.Si__ b.No__ grupos de trabajo usuario el buen uso
(Por qué?: del producto
items 2.3 ¢Apoyaria usted, la creacion | x Porque es | Aportaria todos los
de la Unidad, como un necesario espacios | datos para que se
espacio para el  intercambio asi para educar y | continde con la idea
de ideas, conocimientos vy ensefiar a los|y se ponga en
experiencia en el area del uso usuario a utilizar | marcha
del aceite regenerado, para ser el producto
ubicada en una planta
recuperadora de aceite usado
de vehiculos? a. Si____ b.
No ¢(Por qué?:
items 2.4 ¢De qué manera le gustaria | x En aportar todos
participar en la propuesta de los datos
la creacién de la Unidad? necesarios que
puedan darle
continuidad al
estudio

Disefio personal (Montilla, 2014)
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Cuadro N° 4.1.4.1.5. Reducci6n de datos y generacion de categorias de la entrevista al informante clave
Etapas I1I: Beneficios: Creacion de Unidad (BCU) , Ambientales” (BACU), Reciclaje del producto (BRP)
Sugerencia (SFU). Empresa Motores del Lago

Codificacion | Integracion / Categoria Descripcion  de  la  situacion|Sub-categoria
Unidad generica observada/ textualmente de g
tematica ) encuesta. Respuestas textuales del(Inter retacion)
IF: Subcategoria entrevistado P
NO  |Porqué?
GAUV-C P . .
Motores [P ftems : Preguntas El informante clave, en estal
BCU, BACU |,/ parte BCU, BACU BRP Yyj|
SFU el -ago
S| SFU, Se observa en  sus
Etapa Il respuestas que es viable e
Considera usted que la creacion | importante esta propuesta,
puesta en marcha de la UIDI.AQ| puesto que conlleva y puede
para una planta recuperadora de| .
aceite  usado de  vehiculos, establecer estrf{‘tegms para
nuestro ambiente tendria un muchos beneficios Entre
peneficio? & S b otros, menos contaminacion
— mayor, aprovechamiento del
i recurso menos perforacion
ltems 3.1 del suelo por el petrdleo. Estal
de acuerdo con la instalacion
de la planta de para procesar
el aceite y la unidad pard
investigar y  provechar los
recursos
Si responde  afirmativamente, 1. Menor contaminacion de|
sefiale entre 3 a 5 causas que suelos y aguas.
beneficiarian nuestro ambiente. 2. Mayor aprovechamiento
Explique ¢Por qué?: del recurso.
items 3.2.1 3. Menor perforacmp del|
suelo para extraer petréleo.
Seglin  su  experiencia, qué| Al momento de realizar
sugerencias podria aportar paral manualmente el manejo de|
beneficiar el ambiente, su modo los aceites usados se estd
it de vida u otra que considere| exponiendo tanto el ser|
ems 3.3 M . -
importante, a ser aplicado por la| humano como el mediol
Unidad ambiente a exposiciones|
contaminantes de este tipo|
de recurso, por lo que all
crear una planta reciclador:
de estos aceites se estarial
evitando dicho manejo,
por ende la Unidad, serial
de gran importancia.

Disefio personal (Montilla, 2014)

Continuando con la estructura, se tiene que los cuadros siguientes de muestra

(el resto en pagina de anexo), corresponden al SE, Vendedores al Minoreo (VM).

Total 10. De donde el cddigo 4.1.3.1., se realiza un (1) cuadro por informante clave

y corresponde a la categorizacion: Analisis de la informacion recabada. Comparacion,

relacion e interpretacion; en cuanto al codigo 4.1.4.1., se realiza cinco (5) cuadros
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por informante clave y corresponde a la categorizacion: Reduccion de datos y

generacion de categorias de la entrevista al informante clave.

Cuadro N° 4.1.3.2. Anélisis de la informacién recabada: Comparacion, relacion e interpretacion.

Informantes clave: Vendedores al minoreo (VM)

Sectores e Informantes | categoria Cadigos: Observacion Directa Confronta- |Interpretacién Personal
clave : Unidad de Sintesis cion
Andlisis Tedrica
SE- Rinai Cuello Conocimiento | CEPP Este sector, fue entrevistado | Graficos |EI informante clave, con
y  experiencia personalmente, observandose una | no. 19y 20 esta  parte. CEPP
del proceso del gran  preocupacién por la Interpretacion: se puede
producto situacion de los lubricantes, y decir, que tiene bastante|
esta iniciativa, a pesar que no conocimiento de la|
todos eran los duefios, sino en necesidad de mejorar el
algunos casos familiares 'y, aceite usado por las|
trabajadores  que estaban de consecuencia que tieng|
responsables en el negocio. para el ambiente , la salud
La situacion del pais, los ha y lo econémico
Aceptacion de [ AlU llevado a diversificar el negocio, El informante clave, en esta)
importancia de y sus ventas se han visto parte  AlU, interpretacion
la Unidad minimizadas, por los altos costo estuvo de acuerdo con Il
del aceite, y no encontrarlos al creacion porque ayudaria
precio establecido, viéndose en la al pueblo a los usuarios Y
necesidad de comprarlo al precio tendrian mas conocimiento
que se lo ofrece. eso es bueno porque
La propuesta la recibieron muy pueden vender méas
complacidos, porque les permitira porque estaria mas|
tener un lugar donde recurrir informado de las
para ubicar informacion, y fueron cualidades del producto
Beneficios con | BCU, BACU | eceptivos al contestar El informante clave, en esta)
la creacion de BRP y SFU parte BCU, BACU BRP|

la Unidad

y SFU Interpretacion,
estuvo de acuerdo, con la|
creacion ~ porque  son
muchos los beneficios que|
tendria el pueblo, porque se|
les ensefiaria las bondades
de usar bien los|
desperdicios y seria mas|
econoémico y mejor para lal
\venta, no daria los vehiculo

Disefio personal (Montilla, 2014)
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Cuadro N°

4.1.4.2.1. Reduccién de datos y generacion de categorias
informante clave
PARTE I. Datos Demograficos del Empresario y la Empresa: Vendedores al Minoreo (VM

de la entrevista de

Informante clave: EDAD SEXO

3 B 2 2

L

L o o 7o) — © i aE) S

= & > ) < < = L =
X X

Disefio personal (Montilla, 2014)

Cuadro N° 4.1.4.2.2. Reduccion de datos y generacion de categorias. observacion al informante clave
Etapas |: Identificacion del informante y la empresa” (DIE)

Codificacion Unidad Categoria Descripcion de la situacion observada/ textualmente de
temética genérica/ la encuesta
Integracion informantes
claves (IF)
PARTE 1.2 IE GAUV- VM
Vendedores Al
Minoreo
Sub categorias
items 1 Nombre del Rinai Cuello
entrevistado
Empresa SN ( Vendedores Al Minoreo (VM))
tipo de empresa | Personal_ Soc. Ltda.___ Soc. An6nima _
Cooperativa___ Multinacional__ Otra
Cargo del Director Gerente otro __
entrevistado:
ftems 2 Antecedentes de | Compra :_x Venta: __x_ Distribucién:___
la dependencia | Otro:
Actividad Explique: Venta'y compra de aceite - diferentes marcas,
general: Funcion | diversificado en negocio
Experiencia en administracion de contratos (Afios): 50
Cantidad de personas: 1 vendedor
Rif:
Direccion:  Circunvalacion 1, via puente “ Rafael
Urdaneta”
Teléfono: 04162224070
Correo electronico:
Informacion Aceites Cantidad Marca Lugar de
Comercial de la adquisicion
items 3 empresa original X Distribuidor
Usado . litros
(general)
reusado
Mercados Local x regional
que atiende
Volumen Dia Mes Semestre
fisico de | afio
ventas netas | No dieron informacién
del ultimo

Disefio personal (Montilla, 2014)
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Cuadro N° 4.1.4.2.3. Reduccién de datos y generacion de categorias observacion al informante clave
Etapas |: Conocimiento y experiencia del proceso del producto (CEPP). Empresa (VM)

Codificac Integracion Categoria Subcategoria Descripcion de la situacién | Sub-
ion Unidad genérica observada/ textualmente de la | categoria(Interpreta
tematica IF: encuesta. Respuestas | cion)
textuales del entrevistado
Etapa | CEPP GAUV- 5 items: Pregunta S| N| Porque?
VM 1| O
Rinai
Items 1.1 Cuello ¢Considera usted que la Si, Porque el carro | El informante
utilizacion ~ del  aceite tendria mejor | clave, en esta parte
regenerado de vehiculo, es mantenimiento y | CEPP, Que es
importante?: Explique funcionamiente necesario,  porque
brevemente eso  bajaria los
ftems 1.2 ¢Considera usted que el Debe ser cambiado costos  para el
proceso de seleccion del comprador 'y lo
aceite usado de vehiculo utilizaria porque es
deberia ser como hasta mas econémico Yy
ahora? Explique de buena calidad,
brevemente: tendrian mas
ftems 1.3 Esta de acuerdo en analizar Si, porque tendria | productos que
y regenerar el aceite usado mejor calidad vender Participaria
de vehiculo, para mejorar para conocer mas y
la condicion  de este motivar al agente a
lubricante. Explicar usarlo
brevemente:
ftems 1.4 Si se analiza y mejora la El cliente lo utilizaria | Interpretacion, se
regeneracion  del aceite porque es mas | puede decir, que
usado de vehiculo qué econémico tiene bastante
beneficios traeria? No dafiaria el motor | conocimiento de la
Mencione al menos, tres del carro necesidad de
beneficios: Tendriamos mas | mejorar el aceite
productos que vender usado por las
items 1.5 ..Le gustaria participar en Para motivar a la gente | consecuencia  que

el proceso de seleccion de
la regeneracion del aceite
usado de vehiculo para
mejorar su condicion?  a.
Si __ b.No__ ¢por
qué?:

a utilizarlo, porque es
bueno. Més productos
para vender a precios
més n baratos

tiene para el
ambiente , la salud
y lo econémico

Disefio personal (Montilla, 2014)
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Cuadro N°4.1.4.2.4. Reduccion de datos y generacién de categorias: observacion al informante clave

Etapas Il: .Aceptacién e importancia de la Unidad (AlIU). Empresa (VM)

Codificacion |Integracion / Categoria Subcategoria Descripcién de la situacién| Sub-categoria
Unidad genérica observada/ textualmente de| (Interpretacion)
tematica IF: la encuesta
Respuestas  textuales del
entrevistado
Etapa Il AlU GAUV-VM |4 items: Pregunta [S |NO |Porqué?
Rinai Cuello [

ftems 2.1 Le gustaria recibir | x Para conocer el | El informante clave,
informacion e producto y considera que AlU,
intercambiar ideas, poderle hablar al | Claro que si, porque
de la composicion que compra ese | tendrian donde
del aceite productos de los | buscar informacién y
regenerado de bueno que es conocer el producto
vehiculo. a. y poder hablar de el,
Si__ b.No__ Participaria con la
(Por qué?: experiencia que

items 2.2 ¢Le gustaria X Si, paratener tenemos con los
contar con un donde ir a buscar | compradores, que les
espacio donde informacién del | gusta y tener un lugar
recibir formacién e producto y otras | Para ir a buscar
informacion e cosas informacion hacer
intercambiar ideas Recibir cursos, | curos sobre los
sobre este tipo de ensefianza sobre | beneficios del aceite
producto?  a. los beneficios del | Asistiendo a los
Si__ b.No___ ese aceite Cursosy y otras
épor que”) aCthldades- ]

items 2.3 ¢Apoyaria usted, |x Con lo que Interpretacion,
la creacion de la hacemos estuvo de ac_qerdo
Unidad, como un nosotros de la con la creacion
espacio para el venta como son | Porque ayudaria a_l
intercambio de los compradores, pueblo’a los usuarios
ideas, que les gusta, y ytendrlap mas
conocimientos y que no les gusta, conocimiento aso es
experiencia en el experiencia bueno porque pueden
area del uso del vender mas y
aceite regenerado, porque estaria mas
para ser ubicada '”fOTmadO de las
en una planta cualidades del
recuperadora de producto
aceite usado de
vehiculos?
a.Si___ b.No__
(Por qué?:

ftems 2.4 . ¢De qué manera Asistiendo, a los
le gustaria Cursos y otras

participar en la
propuesta de la
creacion de la
Unidad?

actividades que
realicen

Disefio personal (Montilla, 2014)
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Cuadro N°4.1.4.2,5. Reduccion de datos y generacidn de categorias: Obtenidos de la observacion al informante clave
Etapas III: Beneficios: Creacion de Unidad (BCU), Ambientales” (BACU), Reciclaje del producto (BRP), Sugerencia (SFU.
Empresa (VM).

aportar para
beneficiar el
ambiente, su modo
de vida u otra que
considere importante,
a ser aplicado por la

Unidad?:

Integracion / |Categoria [Subcategoria Descripcion de la situacion observada/| Sub-categoria
Codifica- | Unidad genérica extualmente de la encuesta Respuestas| (Interpretacion)
cion temética IF: extuales del entrevistado
Etapa Ill |BCU, GAUV- |3 items : Pregunta SI |NO [Porqué? informante clave,
BACU,SFU |VM considera que BCU, BACU
Rinai BRP y SFU
Cuello Si porque nos ensefiaria a
mantener mas limpia la
ciudad , cuidar el ambiente
los carros no echaria humo no
y no ensuciarian las aguas
Continten con lo que estan
haciendo es bueno si lo
logran Interpretacion,
estuvo de acuerdo, con la
creacion porque son muchos
los beneficios que tendria el
pueblo, porque se les
ensefaria las bondades de
usar bien los desperdicios y
seria mas econémico y mejor
para la venta, no dafiaria los
vehiculos
items 3.1 Considera usted que
la creacion y puesta
en marcha de la
Unidad, para una
planta recuperadora
de aceite usado de
vehiculos, nuestro
ambiente tendria un
beneficio? a. Si_
b.No__
Si responde Mas limpia la ciudad No
afirmativamente, echan el humo los carros
ftems sefiale entre 3a 5 No se dafia el ambiente
3.2.1 causas que Las aguas no se
beneficiarian nuestro contaminan
ambiente. Explique
¢Por qué?:
Segln su Continuar con lo que
experiencia, qué estan haciendo, eso es
ftems 3.3 sugerencias podria bueno, si lo lograrlo

Disefio personal (Montilla, 2014)
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Continuando con la estructura, se tiene que los cuadros siguientes de muestra

(el resto en péagina de anexo), corresponden al SA, Docente e Investigadores

departamento de quimica, Escuela de ingenieria quimica. LUZ (SA.DI. DEIQ-

LUZ), total de 9 (nueve). De donde el codigo 4.1.3.1., se realiza un (1) cuadro por

informante clave y corresponde a la categorizacion: Analisis de la informacion

recabada. Comparacion, relacion e interpretacion; en cuanto al codigo 4.1.4.1., se

realiza cinco (5) cuadro por informante clave y corresponde a la categorizacion:

Reduccidn de datos y generacion de categorias de la entrevista al informante clave.

Cuadro N° 4.1.3.3. Anélisis de la informacion recabada: Comparacion, relacion e interpretacion. Informantes clave SA.DIDEIQ-

LUZ

Sectores e Informantes
clave : Unidad de Analisis

categoria
Sintesis

Cadigos:

Observacion
Directa

Confrontacion
Tedrica

Interpretacion Personal

SA.DIDEIQ-LUZ
Yadira Lopez

Conocimiento
y experiencia
del  proceso
del producto

CEPP

Ver Cuadro
N& 4/ 10.

Aceptacion d
e importancia
de la Unidad

AlU

Beneficios con
la creacién de
la Unidad

BCU, BACU
y SFU

BRP

Grafico N°. 19
y 20

El informante clave, en esta
parte CEPP.

Sus respuestas demuestran el
interés y considera viable la
propuesta  porque tiene
bastantes  posibilidades vy
oportunidades para[ ... contar
con otra opcién para nuestros
vehiculos (méas econdmica) en
el caso de que se logre obtener
unas buenas propiedades en el
aceite.... pienso en el futuro de
nuestro pais, en lo referente a
disponibilidad,  precios 'y
calidad del ambiente....]

El informante clave, en esta
parte AlU,

Se observa que sus opiniones|
son favorables para la creacion
e importancia de la unidad
[...no hay informaciéon sobre
esto, el usuario comun no
conoce nada sobre esto y no
tiene acceso a informacion...]
participaria, en asesoramiento
técnico. Sugiere , Continuar
con la idea

El informante clave, en esta
parte BCU, BACU BRP vy,
SFU

Su opinion deja ver la
viabilidad, necesidad e
importancia de la Unidad,
considera que seria un lugar
donde intercambiar ideas y
aportar experiencia... sugiere
y augura “Lograr lo que se
proponen para benéfico de

todos”

Disefio personal (Montilla, 2014)
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Cuadro N° 4.1.4.3. Reduccién de datos y generacion de categorias de la entrevista de informante
clave. PARTE I. Datos Demograficos del SA.DIDEIQ-LUZ

EDAD SEXO CATEGORIA DEDICACION
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Cuadro N° 4.1.4.3.2. Reduccion de datos y generacion de
categorias de la observacion al informante clave

Descripcién de la situacion observada/
textualmente de la entevista

Etapas I: Identificacion del SA.D.l. EIQ-LUZ
Codificacién Unidad Categoria genérica/
tematica informantes claves (IF)
Integracion
PARTE I.2 SAD.D.I |SAD.l.EIQ-LUZ
Sub categorias
items 1 Datos personales del
informante clave (DPIC)
Nombre del entrevistado Yadira Lopez
Lugar de procedencia :
Edo. Zulia X
Sefiale:
Otro_ x__ Sefiale: estado
Direccion: Urb. Aguas de cristal villas. Sector
amparo calle 84 Av. 59. Casa 3. Zulia
Telf.: 0261 04126415048 -
Correo electrdnico: yadiralopotmail.com
Lugar de estudio Escuela Ingenieria Quimica
:Departamento de Quimica _ Facultad;
Ingenieria _ Universidad del Zulia ( LUZ)
Docentes e investigador (a)
items 2 Conocimiento de tema : Cualquier opcion: Explique brevemente:
lubricantes (CTL)
¢ Ha trabajado con el aceite | No, he trabajado pero es un tema que me llama la
usado atencion ya que trabajo en el area de refinacion
a. Si b.NO__ X_
items 3 Le gustaria conocer sobre Sl, me pareceria muy interesante poder hacer
esta propuesta a. Si____b. algo con este aceite y solventar un problema
No__ técnico y ambiental
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Cuadro N° 4.1.4.3.3. Reduccion de datos y generacion de categorias: Obtenidos de la observacion al informante clave
Etapas 11: Conocimiento y experiencia del proceso del producto (CEPP). SA.D.I. EIQ-LUZ

Codificacion | Integracién | Categoria Subcategoria Descripcion de la situacion observada/ | Sub-categoria
Unidad genérica IF: textualmente de la encuesta. (Interpretacién)
tematica Respuestas textuales del entrevistado
Etapa | CEPP SA.D.I. EIQ- |5 items : Pregunta S |NO | Porque?
LUZ |
items 1.1 ¢Considera usted que Porque con la regeneracion El informante clave,
la utilizacién del aceite solucionariamos un problema | en esta parte CEPP,
regenerado de ambiental y al mismo tiempo . | “Sus respuestas
vehiculo, es Tendriamos la posibilidad de | demuestran el interés y
importante?: Explique contar con otra opcion para considera viable la
brevemente nuestros vehiculos (mas propuesta porque tiene
economica) en el caso de que | bastantes posibilidades
se logre obtener unas buenas |y oportunidades para[
propiedades en el aceite. ... contar con otra
ftems 1.2 ¢Considera usted que No tengo mucho conocimiento | Opcion para nuestros
el proceso de seleccion del proceso de regeneracion | vehiculos (mas
del aceite usado de pero creo que lo hacen sin econdémica) en el caso
vehiculo deberia ser distinguir el tipo de aceite, creo | de que se logre obtener
como hasta ahora? que seria mejor clasificarloy | unas buenas
Explique brevemente: luego regenerarlo y asi el propiedades en el
proceso seria mas eficiente aceite.... pienso en el
Esta de acuerdo en Por supuesto a eso me referia | futuro de nuestro pais,
analizar y regenerar el en la parte anterior. enloreferentea
ftems 1.3 aceite usado de dlqunlbllldad, precios
vehiculo, para mejorar y calidad del
la condicion de este ambiente....]
lubricante. Explicar
brevemente:
items 1.4 Si se analiza y mejora Primero que todo mejoraria la
la regeneracion del confiabilidad de los usuarios
aceite usado de en el producto El aceite
vehiculo qué beneficios regenerado podria competir
traeria? Mencione al con el aceite comercial.
menos, tres Bajarian los precios Resolveria
beneficios: el problema de abastecimiento
que existe en estos momentos
items 1.5 .;Le gustaria participar |x Porque pienso en el futuro de

en el proceso de
seleccion de la
regeneracion del aceite
usado de vehiculo para
mejorar su condicion?
a.Si___ b.No___
;por qué?:

nuestro pais, en lo referente a
disponibilidad, precios y
calidad del ambiente.
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Cuadro N° 4.1.4.3.4. Reducci6n de datos y generacion de categorias: observacion al informante clave
Etapas I111: .Aceptacion e importancia de la Unidad (AlU). SA.D.l. EIQ-LUZ

Etapa Il

AlU

items 2.1

items 2.2

items 2.3

items 2.4

items 2.5

SAD.I

EIQ-
LUZ

5 items : Pregunta

S
|

NO

Porque?

Le gustaria recibir
informacion e
intercambiar ideas, de la
composicion del aceite
regenerado de vehiculo. a.
Si__ b.No____ ¢Por
qué?:

Porque estoy un poco
relacionada con el area, y
lademas porque de esa
manera, como futura usuaria
de aceites de ese tipo podria
saber como es el proceso y
cudl es la calidad del mismo

El informante clave,
en esta parte AlU,

Se observa que sus
opiniones son
favorables para la
creacion e importancia
de la unidad

[...no hay informacion

;Le gustaria contar con un
espacio donde recibir
formacion e informacién e
intercambiar ideas sobre
este tipo de producto? a.
Si___ b.No___ ¢Por
quée?:

Porque no hay informacién
sobre esto, el usuario comin
no conoce nada sobre esto y
no tiene acceso a
informacion

sobre esto, el usuario
comun no conoce nada
sobre esto y no tiene
acceso a informacion...]
participaria, en
asesoramiento técnico

; Apoyaria usted, la
icreacion de la Unidad,
lcomo un espacio para el
intercambio de ideas,
lconocimientos y
experiencia en el area del
uso del aceite regenerado,
para ser ubicadaen una
planta recuperadora de
aceite usado de vehiculos?
. Si___ b.No

; Por qué?:

. ¢De qué manera le
Qustaria participar en la
propuesta de la creacion de
la Unidad ?

Con lo que ustedes
consideren conveniente ,
preferiblemente en
asesoramiento técnico

Sugiere , Continuar con
la ideA

;, Qué sugerencia, de
acuerdo a su experiencia, le

haria a esta propuesta?

Continuar con la idea

Disefio personal (Montilla, 2014)
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Cuadro N°4.1.4.3.5. Reduccién de datos y generacion de categorias: Obtenidos de la observacion al
informante clave Etapas Ill: Beneficios: Creacion de Unidad (BCU) , Ambientales” (BACU), Reciclaje del

producto (BRP),

Sugerencia (SFU). SA.D.1. EIQ-LUZ

Codificacién | Integracion | Categoria | Subcategoria Descripcién de la Sub-categoria
/ genérica situacién observada/ (Interpretacion)
Unidad IF: textualmente de la
tematica encuesta Respuestas
textuales del
entrevistado
Etapa Il1 BCU, SA.D.I. | 3items: Pregunta S | NO | Porque?
BACU,SFU | EIQ- |
_ LUz
Items 3.1 Considera usted que | x El informante clave,
la creacién y puesta en esta parte BCU,
en marcha de la BACU BRP y
Unidad, para una SFU. Su opinidn
planta recuperadora deja ver la
de aceite usado de viabilidad, necesidad
vehiculos, nuestro e importancia de la
ambiente tendria un Unidad, considera
beneficio? a. Si__ que seriaun lugar
b.No donde intercambiar
items Si responde Beneficiaria el | ideasy aportar
321 afirmativamente, ambiente, experiencia...
sefiale entre 3a 5 tendriamos un | Sugiere y augura
causas que lugar donde “Lograr lo que se
beneficiarian intercambiar proponen para
nuestro ambiente. ideas y aportar | benéfico de todos”
Explique ¢Por qué?: experiencia
items 3.3 Segun su Lograr lo que

experiencia, qué
sugerencias podria
aportar para
beneficiar el
ambiente, su modo
de vida u otra que
considere
importante, a ser
aplicado por la
Unidad?:

S€ proponen

de todos

para benéfico
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Continuando con la estructura, se tiene que los cuadros siguientes de muestra

(el resto en pagina de anexo), corresponden a Estudiantes del noveno semestre,

catedra seminario de grado (E9S .EIQ-LUZ). (Proximos a graduase de ingenieros

guimicos), total de 12 (doce). De donde el cédigo 4.1.3.1., se realiza un (1) cuadro

por informante clave y corresponde a la categorizacion: Analisis de la informacion

recabada. Comparacion, relacion e interpretacion; en cuanto al codigo 4.1.4.1., se

realiza cinco (5) cuadro por informante clave y corresponde a la categorizacion:

Reduccién de datos y generacion de categorias de la entrevista al informante clave.
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Cuadro N° 4.1.3.4. Andlisis de la informacion recabada: Comparacion, relacion e interpretacion.
Informantes clave: SA.E9S .EIQ-LUZ)

Sectores e categoria Sintesis Codigos: Observacion Directa | Confrontacion [Interpretacién Personal
Informantes clave : Teodrica
Unidad de Andlisis
SA-E9S .EIQ-LUZ Conocimiento y CEPP | Es importante destacar Grafico N°. [El informante clave, en esta
Ana C. Hurtado C. experiencia del proceso que son estudiantes del 19y 20 parte CEPP. Sus respuestas
del producto 9veno semestre expresan la importancia de
ingenieria quimica, que llevar a cabo este proyecto. El
de una u otra forma tiene reuso del aceite ofrece una
conocimiento de los gran alternativa econémica y
proceso en esta materia, es beneficioso para el medio
y como son el futuro, ambiente. Plantea mejorar lo
su expectativa fue muy que se puede hacer y aqui y
favorable, y consideran aportar nuestro granito de
que era una gran idea,, arena, es un tema sumamente
cuando se les contacto y interesante para un estudiante
se mostraron receptivos de ingenieria quimica, y
y comprometidos con la poner practica nuestros
idea y por ende, con la conocimientos, especialmente
propuesta en el area de disefio de
proyecto alli participaria
El informante clave, en esta
parte AlU, Sus respuestas
Aceptacion de AlU expresas la aceptacion e
importancia de la importancia de crea la
Unidad Unidad,; refiere, es bueno
contar con diversa
informacion y opiniones al
momento de la realizacion de
alguna investigacion en un
sitio dedicado exclusivamente
Beneficios con la BCU, al tema de interésSeria un
creacion de la Unidad [BACU importante aporte en la
BRP y realizacion y avance del
SFU proyecto donde diferentes

personas interesadas o
trabajando en el tema puedan
participar y colaborar con el
mismo. Como portador de
ideas y trabajando en las fases
de ingenieria del proyecto

El informante clave, en esta
parte BCU, BACU BRP y
SFU. Sus respuesta permiten
inferir que esta muy
comprometido con el
ambiente, y demdas procesos
que deterioran el

ecosistema, advierte sobre el
cuidado con la instalacion de
la planta para no cometer los

misSmos errores

Disefio personal (Montilla, 2014)
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Cuadro N° 4.1.4.4.1. Reduccién de datos y generacion de categorias de la entrevista de

informante clave

PARTE I. Datos Demograficos del SA. Estudiantes ( SA E9S .EIQ-LUZ

EDAD SEXO SEMESTRE
¥
= 3 g | £ o
s 3 | F | 9e |8 2| 8| 3
s 3 2 g Q s g = 3
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observacion al informante clave

Cuadro N° 4.1.4.4.2. Reduccién de datos y generacion de categorias de la

Descripcion de la situacion observada/
textualmente de la entevista

PARTE I: Identificacion del SA E9S .EIQ-LUZ
Codificacién Unidad temética Categoria genérica/
Integracion informantes claves (IF)
PARTE 1.2 DPIC /CTL SA: E9S .EIQ-LUZ
Sub categorias
items 1 Datos personales del informante Descripcion de la situacion observada/
clave (DPIC) textualmente de la encuesta
Nombre del entrevistado Ana Carolina Hurtado Celis
Lugar de procedencia Edo. Zulia Sefiale: Maracaibo
Otro___ Sefale:
Direccion: Altos del Sol Amada, casa
662 Av Arismendi
Telf.0261- 6356725 0414-
7197805
Correo electronico:
Anahurtado2510@gmail.com
Lugar de estudio Escuela : Ingenieria Quimica _
Facultad; Ingenieria _ Universidad del
Zulia (LUZ)
Semestre novenos (9no)
items 2 Conocimiento de tema : lubricantes | Cualquier opcién: Explique
(CTL) brevemente:
A. ¢ Tiene informacion Estoy actualmente conociendo el
B. Ha trabajado: lubricantes “proceso
a. Si b NO_x_
B. Con el tema a tratar: aceite
usado de vehiculo? - -
asSi__x b NO A. En trabajo especial de grado
ftems 3 Le gustaria conocer sobre esta Mi compafiero de tesis y yo estamos
propuesta a. Si__x__b. No realizando nuestro trabajo especial de
grado en este tema, ademas, de ser una
alternativa beneficiosa para todos

Disefio personal (Montilla, 2014)
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Cuadro N° 4.1.4.4.3. Reduccion de datos y generacion de categorias: Obtenidos de la observacion al informante clave

Etapas |: Conocimiento y experiencia del proceso del producto (CEPP). E9S .EIQ-LUZ

Codificaci | Integracié |Categoria Subcategoria Descripcion de la  situacion | Sub-categoria
on n /Unidad | genérica IF: observada/ textualmente de la|(Interpretacion)
tematica encuesta. Respuestas textuales del
Etapa | CEPP DPIC /CTL 5 items: Pregunta S |N | Porque?
ftems 1.1 - ! - -
;Considera usted que la El reuso del aceite ofrece El informante clave, en esta
utilizacion del aceite regenerado de una gran alternativa parte CEPP, Sus respuestas
vehiculo, es importante?: Explique econémica y al mismo expresan la importancia de
brevemente tiempo beneficioso para el llevar a cabo este proyecto.
medio ambiente El reuso del aceite ofrece
items 1.2 ¢Considera usted que el proceso Deberia ser un proceso mas una gran alternativa
de seleccion del aceite usado de rigurosamente supervisado econdmica y es beneficioso
vehiculo deberfa ser como hasta para lograr una buena para el medio ambiente
ahora?  Explique brevemente: recoleccion del mismo'y Plantea mejorar lo que se
darle un reuso o fin puede hacer y aqui y
items 1.3 Esta de acuerdo en analizar y Si estoy de acuerdo, es una aportar nuestro granito de
regenerar el aceite usado de idea amigable al medio arena, es un tema
vehiculo, para mejorar la ambiente, ademés de ofrecer |  Sumamente interesante para
condicién de este lubricante. alternativas econémicas un’es_tudlante de Ingenieria
Explicar brevemente: viables Quimica, 'y poner practica
nuestros conocimientos,
items 1.4 Si se analiza y mejora la Al ser beneficioso para el g?g):%a(ljrgente en el asl de
- . : . proyecto alli
regeneracion del aceite usado de medio ambiente es P
. , - . b - participaria
vehiculo qué beneficios traeria? directamente beneficioso
Mencione al menos, tres para todos los seres
beneficios: humanos que habitamos el
planetaSi con la
regeneracion del aceite se
logra la produccién de un
nuevo lubricante, se podria
contar con dicho producto a
un menor costo debido a la
viabilidad de obtencion de la
materia prima y seguro para
el vehiculo. Al incentivar la
instalacion de plantas de
este tipo, se generan fuentes
de empleo para diversas
discinlinas entre ellas
.cLe gustaria participar en el|x Para lograr lo que deseamos,
proceso de seleccion de la lo mejor que podemos hacer
regeneracion del aceite usado de s aportar nuestro granito de
vehiculo para mejorar su condicién? arena, ademas de ser un
fems 1.5 a.Si___ b.No___ ¢porque?: tema sumamente interesante

para un estudiante de
ingenieria quimica como en
mi caso participar en un
proyecto de este tipo, donde
se pueden poner en practica
nuestros conocimientos,
especialmente en el area de

dicofin do nrovioctn
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Cuadro N°4.1.4.4.4. Reduccion de datos y generacion de categorias: Obtenidos de la observacion al informante clave
Etapas Il: .Aceptacion e importancia de la Unidad (AIU). E9S .EIQ-LUZ

Cadificacion | Integracion | Categoria | Subcategoria Descripcion de la  situacién | Sub-categoria
Unidad generic observada/ textualmente de la | (Interpretacion)
tematica IF: encuesta  Respuestas textuales del
entrevistado
Etapa Il AlU DPIC 5 items : Pregunta si | NO | Porque?
ftems 2.1 et Le gustaria  recibir | x Si, como refuerzo en mi | El informante clave, en
informacion e trabajo especial de grado, | esta parte AlU,
intercambiar ideas, de la asi como también una | Sus respuestas expresas
composicion  del aceite oportunidad para dar aflla aceptacion e
regenerado de vehiculo. conocer los nuevos estudios | importancia de crea la
a. Si___ b. No___ y resultados obtenidos con | Unidad;  refiere, es
;Por qué?: nuestro trabajo. bueno  contar  con
ftems 2.2 ¢Le gustaria contar con | x Es bueno contar con | diversa informacion y
un espacio donde recibir diversa  informacién y | opiniones al momento
formacién e informacion opiniones al momento de la [ de la realizacion de
e intercambiar ideas realizacion  de  alguna | alguna investigacion en
sobre este tipo de investigacion y mejor adn | un  sitio  dedicado
producto? a.Si____b. con un sitio dedicado | exclusivamente al tema
No___ ¢Por qué?: exclusivamente al tema de | de interés. Serfa un
interés importante aporte en la
ftems 2.3 ¢Apoyarfa  usted, la|x Serfa un importante aporte | "éalizacion y avance del
creacion de la Unidad, en la realizacion y avance | Proyecto donde
como un espacio para el del  proyecto  donde | diferentes personas
intercambio  de ideas, diferentes personas | interesadas o trabajando
conocimientos y interesadas o trabajando en | €1 €l tema puedan
experiencia en el &rea el tema puedan participar y | Participar 'y - colaborar
del uso del aceite colaborar con el mismo con el mismo. Como
regenerado,  para Ser portador de ideas y
ubicada en una planta trabajar_ldo en ,Ias fases
recuperadora de aceite de ingenieria  del
usado de vehiculos?  a. proyecto
Si_ b. No
;Por qué?:
items 2.4 ;De qué manera le Ofreciendo toda la
gustaria participar en la informacion 'y  avances
propuesta de la creacion encontrados que estén en
de la Unidad. mis manos para la
realizacion del proyecto
Como portador de ideas y
trabajando en las fases de
ingenieria del proyecto
items 2.5 Qué  sugerencia, de Tomar en cuenta los aceites

acuerdo a su experiencia,
le haria a esta propuesta?

lubricantes industriales, su
composicion es similar en
cierto modo a los aceites
lubricantes automotrices
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Cuadro N°4.1.4.4.5. Reduccién de datos y generacion de categorias: Obtenidos de la observacion al informante clave
Etapas Ill: Beneficios: Creacion de Unidad (BCU) , Ambientales” (BACU), Reciclaje del producto (BRP), Sugerencia
(SFU). SA.D.I. EIQ-LUZ

Codificacion | Integracion | Categoria | Subcategoria Descripcion de la situacion observada/ | Sub-categoria
/ genérica textualmente  de la  encuesta| (Interpretacion)
Unidad IF: Respuestas textuales del entrevistado
tematica
Etapa Ill BCU, DPIC 3 items: Pregunta |S [NO |Porque?
items 3.1 | BACU,SFU [/CTL |
Considera usted que | X El informante clave, en
la creacion y puesta esta parte BCU, BACU
items en marcha de la BRP y SFU
3.21 Unidad, para una Sus respuesta permiten
planta recuperadora inferir que esta muy
de aceite usado de comprometido con el
vehiculos, nuestro ambiente, 'y  demas
ambiente tendria un procesos que deterioran
beneficio? a. el ecosistema, advierte
Si b. No sobre el cuidado con la
Si responde .Se evitaria la contaminacién | instalacion de la planta
afirmativamente, de aguas y suelos fértiles para no cometer los
sefiale entre 3 a 5 Se salvaguardaria la vida de | MISMOS errores
causas que flora y fauna expuesta al
beneficiarian aceite mal dispuesto
nuestro  ambiente. Se evita la contaminacion del
Explique ¢Por qué?: aire por la evaporacion de
estos aceites
Se ofrece una alternativa
dando uso adecuado Yy
beneficioso a grandes
cantidades de aceite
contaminante
Se evitaria el posible reuso
inadecuado de este aceite sin
su debido tratamiento, lo cual
acarrea mayores problemas,
principalmente en el aire
items 3.3 periencia, qué Tener la precaucion de
sugerencias podria analizar lo suficiente la
aportar para posible solucién del problema
beneficiar el ya que en busca de
ambiente, su modo solucionarlo se  podria
de vida u otra que acarrear con otras

considere

importante, a ser
aplicado por la
Unidad?:

dificultades, es decir, en caso
de la instalacion de la planta
es de suma importancia
estudiar la posible
contaminacion generada por
la misma y dar una adecuada
disposicion a los desechos de
esta.

Disefio personal (Montilla, 2014)
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Cuadro N° 4.1.3.5. Anélisis de la informacion recabada: Comparacion, relacion e interpretacion.
Informantes clave. Centros de manejo de desechos peligrosos autorizados por el MPPARN, empresas CETRAPECA, CA
(SG. CMDPA. C.CA)

Sectores e | categoria Sintesis Cadigos: | Observacion Directa | Confrontacion |Interpretacion Personal
Informantes Teobrica
clave : Unidad
de Andlisis
SG. CMDPA | Conocimiento y | CEPP Este informante al Grafico  No. [El informante clave, en esta
CETRAPECA |experiencia del conta}ct_arlo 19y 20 parte. CEPP, Este sector
telefénicamente, fue considera que es de gran
proceso del producto muy receptivo y acepto importancia porque ayudaria a
la idea de la minimizar el impacto ambiental
propuesta porque para de los aceites industriales que
ellos seria de gran ponen en el mercado. Y esta de
importancia para acuerdo en reciclar este producto
transferir los e porque tendria muchos
conocimientos factores favorable.
regulatorias y las El informante clave, en esta
normas de proteccion parte AlU, Esta de acuerdo a
Aceptacion d_ elAlU del ambiente Es acepta y ve la importancia, la
. . Importante acotar, que factibilidad y la viabilidad de ala
importancia  de  la de seste sector solo creacion dela Unidad, porque
Unida hubo un informaste, intervendria y motivaria para
porque le reto no concientizar a la comunidad en
considero dar general. y eestas campaias
informacion podrén ser financiadas por los
sistemas integrados de gestion
de colaboracion con las
administraciones publicas
Participaria Realizando charlas,
Repartiendo Tripticos que
sostengan la mayor informacion
posible.
Beneficios con la|BCU, El informante clave, en esta
creacion de la UIDTI|BACU FRIEC, G 2R 3
SFU [Claro, ya que el
+ AO.OL.OL BRP vy desarrollo de un marco
SFU regulatorio ambiental y

energético que permita el
cambio en la Optica de la
naturaleza del aceite usado..]: y
seria de gran beneficio para
todos
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Informante Clave SG. CMDPA. C.C. A. Continuando con la estructura, se tiene que

en este caso solo hay un cuadro corresponde a Centros de manejo de desechos peligrosos
autorizados por el MPPARN, empresas RAPECA, CA (SG. CMDPA. C.CA.), total de 1
(uno). De donde el cddigo 4.1.3.1., se realiza un (1) cuadro por informante clave y

corresponde a la categorizacion: Analisis

de la informacion recabada. Comparacion,

relacion e interpretacion; en cuanto al codigo 4.1.4.1., se realiza cinco (5) cuadro por

informante clave y corresponde a la categorizacion: Reduccion de datos y generacion de

categorias de la entrevista al informante clave. Es importante destacar que en este sector, se

entrevistd a dos empresas, que estaban ubicadas en el municipio Maracaibo, solo respondio

una, la cual se transcribe
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Cuadro N° 4.1.4. 5. 1. Reduccion de datos y generacion de categorias de
la entrevista de informante clave .PARTE I. Datos Demogréaficos:
CETRAPECA, CA (SG. CMDPA. C.CA),

EDAD SEXO
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Cuadro N° 4.1.4.5.2. Reduccion de datos y generacion de categorias de la observacion al informante clave

Etapas I: Identificacion del SG. CMDPA. C.CA.
Codifica | Unidad | Categoria Descripcion de la situacion observada/ textualmente de laentrevista
cion tematica | genérica/
Integrac | informantes
ion claves (IC)
PARTE IE SG.A.C.
1.2
Sub categorias
items 1 Nombre del | José Garcia Moreno
entrevistado
Empresa CETRAPECA
tipo de empresa Personal _ Soc. Ltda. Soc. Ano6nima _ Cooperativa____
Multinacional  Otra
Cargo del | Director Gerente otro __x__ vicepresidente
entrevistado:
ftems 2 Antecedentes de | Compra :__ Venta: _ Distribucién:__ Otro: _X__ tratamiento de
la dependencia desechos petrolizados
Actividad Explique:  Disposicion y Manejo de Desechos Lodos y Ripios de la
general: Funcion | Industria Petrolera. Certificacion del Ministerio M-T-SMDP-AL-TR-
DF-NC-2004-0451
Experiencia en administracién de contratos (Afos):
Cantidad de personas: 100
Rif:  J-31010048-9
Direccion: Km 42 Carretera Laza Zulia al Lado de la Nobleza
Correo electrénico:  garcia.m.jose.l@gmail.com
Teléfonos 0265-8080347 0414-6830084 / 0416-6380084
ftems 3 Informacion Aceites Cantid | Marca | Lugar de adquisicion
Comercial de la ad
empresa original litros 1000 PDV talleres propios y externos
Usado ( genera) | 1000 PDV talleres propios y externos
litros
Reusado litros 1000 PDV talleres propios y externos
Mercados que | Local | regiona
atiende X |
Volumen fisico de | Dia__ Mes_Semestre_  afio____
ventas netas del
altimo
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Cuadro N° 4.1.4.5.3. Reduccion de datos y generacion de categorias: Obtenidos de la observacion al informante clave

Etapas I: Conocimiento y ex|

eriencia del proceso del producto (CEPP). SG. CMDPA. C.CA.

Codifica | Integracion | Categoria Subcategoria Descripcion de la situacion observada/ | Sub-categoria
cion Unidad genérica IC: textualmente de la encuesta. Respuestas | (Interpretacion)
tematica textuales del entrevistado
Etapa | CEPP SG.A.C. 5 iftems : Preguntas S| N| Porque? El informante
I| O clave, en esta
parte CEPP, este
i, sector  considera
Items .,Considera usted que Nos ayudaria a minimizar el | que es de gran
11 la utilizacion del aceite impacto  ambiental de 10s | jmportancia
regenerado de vehiculo, aceites industriales que ponen | porque ayudaria a
es importante?: en el mercado. minimizar el
, Explique brevemente impacto ambiental
Items ¢Considera usted que el Si, ya que el aceite regenerado | de  los  aceites
1.2 proceso de seleccion del de vehiculo es una de las | industriales que
aceite usado de vehiculo alternativas  para  obtener | ponen en el
deberia ser como hasta energia 'y produccion de | mercado. Y esta
ahora? Explique biodiesel. de acuerdo en
, brevemente: reciclar este
ltems Esta de acuerdo en Si, ya que las propiedades de | producto e porque
1.3 analizar y regenerar el los aceites usados dependen | tendria muchos
aceite usado de prioritariamente de las bases | factores favorable.
vehiculo, para mejorar lubricantes de las cuales se
la condicion de este derivan, los aditivos
lubricante. Explicar adicionados para mejorar la
brevemente: viscosidad, sus propiedades
segin el uso que estan
destinados y la resistencia a
altas temperaturas
items Si se analiza y mejora la Alargar la vida uatil de los
1.4 regeneracion del aceite aceites industriales. Mejorar
usado de vehiculo qué las caracteristicas del mismo a
beneficios traeria? fin de facilitar la gestion final
Mencione  al menos, de aceite usado. Incorporar
tres beneficios: aceites base regenerados en la
formulacion de nuevos aceites.
Reducir la  cantidad vy
peligrosidad de los aceites
usados. Y otras medidas que
redundan en un menor impacto
de residuo generado.
Ttems .;Le gustaria participar | x Para la reduccion del impacto
15 en el proceso de ambiental de los aceites
seleccion de la industriales usados y la
regeneracion del aceite aplicacion en practica del
usado de vehiculo para decreto por el que se regula la
mejorar su condicion? gestion de los  aceites
a. Si _  b. No_ ¢por industriales usados.
qué?:
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Cuadro N°4.1.4.5.4. Reduccion de datos y generacion de categorias: Obtenidos de la observacion al informante clave
Etapas Il: .Aceptacion e importancia de la Unidad (AlU): SG. CMDPA. C.CA.

Codific | Integracion Categoria | Subcategoria Descripcién de la situacion observada/ | Sub-categoria
acion Unidad genérica textualmente de la encuesta Respuestas | (Interpretacion)
tematica IF: textuales del entrevistado
Etapa Il | AlU SG.A.C. 4 items : Preguntas | S| N| Porque? El informante clave, en
| O esta parte AlU, Esta de
acuerdo a acepta y ve la
Items Le gustaria recibir | x Ya que muchas personas desconocen | importancia, la
2.1 informacion e de este tema y quisiera enriquecer el | factibilidad y la
intercambiar ideas, conocimiento que tengo sobre el | viabilidad de  ala
de la composicion mismo para informar sobre los | creacion dela Unidad,
del aceite efectos en la salud y el medio | porque intervendria y
regenerado de ambiente si son vertidos a las aguas, | motivaria para
vehiculo. a.Si__ vertidos en los suelos entre otros concientizar a la
b. No__ ¢Por comunidad en general.
qué?: y eestas campafias
Items iLe gustaria | x Para concientizar a la comunidad en | podran ser financiadas
2.2 contar con un general. por los  sistemas
espacio donde integrados de gestién de
recibir formacion e colaboracién con las
informacion e administraciones
intercambiar  ideas puablicas Participaria
sobre este tipo de Realizando charlas,
producto? a. S _b. Repartiendo ~ Tripticos
No__ ¢Por qué?: que sostengan la mayor
items ¢Apoyaria usted, la | x Para facilitar el cumplimiento de lo | informacion posible.
2.3 creacion de la establecido en decreto, y sin
Unidad, como un perjuicio de las actuaciones que se
espacio para el incluyan en el Plan Nacional de
intercambio de Residuos Peligrosos, en el ambito de
ideas, sus respectivas competencias, podran
conocimientos y poner en marcha campafias de
experiencia en el informacion y sensibilizacion social
area del uso del dirigidas especialmente a garantizar
aceite  regenerado, que la recogida y el almacenamiento
para ser ubicada en de los aceites usados se realice en
una planta condiciones ambientalmente
recuperadora de adecuadas, asf como a crear demanda
aceite usado de de aceite  regenerado.  Estas
vehiculos? a. campafias podran ser financiadas por
Si__ b.No los sistemas integrados de gestion de
(Por qué?: colaboracion con las
administraciones publicas.
items ¢De qué manera le | x Realizando charlas, Repartiendo
24 gustaria participar Tripticos que sostengan la mayor

en la propuesta de
la creacion de la
Unidad?

informacion posible.
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Cuadro N°4.1.4.5.5. Reducci6n de datos y generacion de categorias:, de la observacion al informante clave
Etapas I11: Beneficios: Creacién de Unidad (BCU) , Ambientales” (BACU), Reciclaje del producto (BRP),
Sugerencia (SFU).. SG. CMDPA. C.CA

Codific | Integracion | Categoria Subcategoria Descripcién de la situacion observada/ | Sub-categoria
acion Unidad genérica IF: textualmente de la encuesta. Respuestas | (Interpretacion)
tematica textuales del entrevistado
Etapa BCU, SG.A.C 3 items | S| N | Porque?
1"l BACU SFU :PREGUNTAS 1| O
items Considera usted que | s El informante clave, en esta
3.1 la creacion y puesta parte BCU, BACU BRP y
en marcha de la SFU., De cuerdo porque
Unidad, para una permitira aplicar [...Claro,
planta  recuperadora ya que el desarrollo de un
de aceite usado de marco regulatorio
vehiculos, nuestro ambiental y energético que
ambiente tendria un permita el cambio en la
beneficio? a. Si_ b. Optica de la naturaleza del
No__ aceite usado..] y seria de
Items Si responde Claro, ya que el desarrollo de un | gran beneficio para todos
321 afirmativamente, marco regulatorio ambiental y
seflale entre 3 a 5 energético que permita el cambio en
causas que la dptica de la naturaleza del aceite
beneficiarian nuestro usado: de residuo toxico de caracter
ambiente.  Explique especial a un sustituto energético
¢Por qué?: especialmente combustible liquido,
dicho marco debe ser formulado en
conjunto por las autoridades
ambientales y energéticas
considerando alternativas de
aprovechamiento coherentes con los
desarrollos  tecnologicos de la
industria y que desde su respetivos
ambitos reglamenten los usos de los
aceites usados y por consiguiente,
complementen, actualicen,
desarrollen 'y  modifiquen las
regulaciones existentes hasta la
fecha.  Establecer medidas para
prevenir la incidencia ambiental de
los aceites industriales
items Segun su experiencia, El aceite usado provoca riesgos para
3.3 qué sugerencias el medioambiente y para la salud y
podria aportar para deberia tratarse y controlarse para
beneficiar el evitar dichos riesgos, reciclando el
ambiente, su modo aceite usado, reacondicionamiento
de vida u otra que fuera de la planta (limpiado),
considere importante, procesos de re-refino/regeneracion
a ser aplicado por la de aceites minerales, usados para la
Unidad?: obtencion de aceites de base entre
otras, la transformacion del aceite
usado a fuente de recuperacion
energética, biodegradacion de los
aceites
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CAPITULO V
CONCLUSION Y RECOMENDACIONES

5.1. CONCLUSION

5.1.1.Proceso de triangulacion. Analisis de la informacion obtenida

En lo que comprende a la triangulacién, segin Rodriguez et al. (2006) como
procedimiento heuristico orientado a documentar y contrastar informacion segun
diferentes puntos de vista, se compone de tipos de triangulacion, segun el punto de
contraste: técnicas, agentes, tiempos, métodos, o técnicas de analisis de datos, esta
ultima, fue asumida en este estudio para el analisis de la informacién recabada.

Una vez identificados los 5 tipos de informantes clave, tipificadas mediante esta
técnica y categorizadas en dos sistematizaciones: 1. Analisis de la informacién
recabada. Comparacion, relacion e interpretacion y 2. Reduccion de datos y
generacion de categorias de la entrevista al informante clave; se procede a realizar
la triangulacién, para verificar, comparar y certificar la opinion de cada informante
clave, ante la propuesta de la creacion de la Unidad; para tal fin, se aplicd la
triangulacion de investigacion, en la que separadamente se observa un mismo hecho
y luego se contrastan o relacionan los resultados; en el caso que compete, se le dio
respuesta al objetivo especifico y terminal: Determinar la importancia, la necesidad
y la viabilidad de la propuesta de la Unidad, como un espacio para dilucidar,
investigar, intercambiar ideas y reflexionar acerca del mejor uso, utilizacion y
procesamiento del lubricante usado de vehiculos; de este objetivo se generaron dos
items y, para dar respuesta a esta inquietud, se entrevisté a cinco tipos de informantes
clave (cuadros anteriores).

De alli se tiene que, al analizar las respuestas, se observé que se dio una
relacién directa entre los cinco sectores, para considerar la importancia de creacion de
la Unidad, y sus respuestas fueron favorables.

El SE-GAUV-C, los entrevistados casi todos, fueron los gerentes de servicios,
quienes viven el dia a dia, la situacion del aceite usado, puesto que lo generan, pero

no disponen de un lugar seguro para almacenar el producto y los vende a los que
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desean adquirir, estan conscientes de que es una situacion complicada porque no se
tiene informacién del uso que se le puede dar, después que sale de su espacio, por
ello, sus respuestas son favorables para la creacion de la planta y de la Unidad, con la
finalidad de contar con espacio importante para investigar tener donde intercambiar
ideas con sus pares u otras personalidades con intereses comunes.

Respuestas al items /...importancia y la necesidad...] [...Es una UNIDAD
necesaria, Interpreta el sentir, porque se pudiese tener contacto entre las partes,
informarse, desarrollo de investigaciones quedarian como resultado un avance
tecnoldgico,...], ... es una necesidad, porque seria un beneficio para todos los que
trabajan con ese producto, estaria dispuesto a contribuir y participar divulgando la
informacion ante otros agentes del area; ...seria un lugar para intercambiar ideas,
informacion y conocimiento y seria un lugar para educar y ensefiar al usuario el buen uso
del producto;... se tendria mejor informacion con categoria exclusividad la participacion
de diferentes especialistas, rubros y sectores en un mismo lugar colaborando...

Respuestas al items de [...beneficios...] sus respuestas entre otras fueron
...la creacion de la Unidad, tendria grandes beneficios seria un espacio para la
formacion y educacién para cuidar el ambiente y ensefiar hacer mejor uso del aceite
usado y reusado;... motivarian para crear una consciencia ecologista; y la unidad para
investigar y aprovechar los recursos.

Conclusion del Objetivo Especifico[... Determinar la importancia.../

Este sector, las concesionarias, vio la unidad como un lugar para intercambiar
ideas, conocimientos e informacion de los productos que contaminan el ambiente,
como un espacio para aprender e investigar y ensefiar buenas practicas para proteger
el ambiente.

El SE-VM., es el sector con poca formacion, son casi todos vendedores,
quienes tiene la experiencia de tratar con un publico que utiliza lubricantes, quizas,
el aceite usado, sin embargo, no lo exteriorizan, pero en el ambiente se observa
gue manejan el producto, sus respuestas fueron muy interesantes. Respuestas al items
[... importancia y la necesidad...] ... porque ayudaria al pueblo a los usuarios y
tendrian mas conocimiento, eso es bueno porque pueden vender mas y porque estaria

mas informado de las cualidades del producto.... si aceptan la creacion de la unidad,
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puesto que seria un espacio donde aprenderia, tendrian mas conocimiento y sus
ventas mejorarian y compartiria lo que ellos saben, experiencia de lo que viven cada
dia. Respuestas al items/...beneficios...] sus respuesta entre otras fueron,... porque
son muchos los beneficios que tendria el pueblo, porque se les ensefiaria las bondades
de usar bien los desperdicios y seria mas econémico y mejor para la venta, no dafiaria
los vehiculos... espacio importante porque tendrian donde aprender sobre esos
productos e intercambiar experiencias.

Conclusion del Sector Vendedores al Minoreo

Este sector vio la propuesta como espacio para aprender, para conocer mas del
producto y asi sus ventas serian mayores, porque hablaria de las bondades del
producto, y el usuario no dafaria su vehiculo con el aceite sin tratar... y el ambiente
se beneficiaria porque los carros no “botarian tanto humo” y la gente se educaria para
reciclar otros productos, entre otros,... los envases “que no saben qué hacer con
ellos” y tendria un nuevo negocio, “venderian el aceite usado para que lo reciclaran”.

El SA. E9S.EIQ-LUZ, es el sector conformado por estudiantes, proximos a
graduarse de ingenieros quimicos, quienes tienen la formacion para desempefiarse en
el area de los lubricantes, conocen las consecuencias y ven la importancia de lugares
que les permitirian participar tanto como técnicos, investigadores y promotores de
buenas précticas ambientales, su participacion la enmarcaron en lo técnico,
investigacion y promotores de la idea...

Respuestas al items/... importancia y la necesidad...], ... es necesario un
espacio para intercambiar ideas, conocimiento y experiencias, y participaria
aportando sus conocimientos y recibiendo informacion por la via de Tics... la
creacion de la Unidad porque es un tema innovador, puesto que promueve las buenas
practicas ambientales, genera interés en la comunidad universitaria. Participaria
siendo investigadora vocera de los objetivos y planes de la Unidad, y sugiere crear
charlas informativas sobre la recuperacién del aceite para vehiculos y resaltar la
importancia del proceso...

Respuestas al items [...beneficios...] sus respuesta entre otras fueron, ....\Ven
la unidad como un espacio... en cada industria deberia existir esta unidad para el

crecimiento y la retroalimentacion de los individuos... promoviendo un
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comportamiento responsable en la preservacion del ambiente, se generaria mas
fuentes de trabajo y pudiese extrapolarse a reciclar otros contaminantes domésticos e
industriales... abordar la buena practica para las futuras generaciones creando
conciencia en los nifios que representan los ciudadanos del futuro... Si la apoyaria ya
que es una unidad que tiene como propdsito buscar soluciones y aportar ideas para la
regeneracion de aceite usado, lo cual es un excelente aporte para la planta”.

Conclusion del Sector Estudiantes

Este sector ve la propuesta como una idea innovadora, que permitird crear
buenas practicas ambientales, y serviria de nicho de investigadores noveles, practicas
para las estudiantes de las diferentes universidades de la region en el area de
lubricantes, entre otras.

El SA. DI. EIQ-LUZ, este sector, se estratifica como los expertos en el area
de Quimica, la cual es fundamental para el procesamiento de los lubricantes y son los
que impulsan la creacién de la planta recicladora del aceite usado, y serian los que en
cierta forma estarian responsabilizados tanto de la planta y formarian parte de la
organizacion de la Unidad, por su conocimiento, experiencia y nivel académico.

En cuanto a la respuestas al items/... importancia y la necesidad...], la
Apoyaria con mi voto de visto bueno... compartiendo mis ideas sobre el tema;
[...no hay informacion sobre esto, el usuario comun no conoce nada sobre esto y no
tiene acceso a informacién...] participaria, en asesoramiento técnico. Sugiere,
Continuar con la idea...[...Apoyo la propuesta de la creacion porque de esta forma
se concientizaria a mas personas sobre el retso y reutilizacién de desechos
industriales. ... Participaria... Con charlas de desechos industriales, para reciclar y
sugiere... Que es buena la idea, que se ejecute...], considera que es importante y
acepta la idea, participaria...BUsqueda de pasantes y tesistas, colaboracion en la
realizacion de las ingenierias conceptuales, basicas y demas y su participacion seria
en calidad de investigadora. Sugiere Enviar la propuesta a diversos entes que
permitan la obtencion de recursos para llevar a cabo las investigaciones,...la

combinacion Unidad -Plantas de Regeneracion consolidaria el mercado de los

128



aceites regenerados... Sugiere que la investigacion y desarrollo de la Unidad,
apoyara la regeneracion de aceites usados de vehiculos en instalaciones construidas
para tales fines. Esto redunda en beneficios al ambiente y a la salud de la
ciudadania...

Respuestas al item/...beneficios...]: [... Disminuirian los desechos a las aguas
servidas, las cuales llegan al Lago... conserva la materia prima y la energia, al
reutilizar un producto y no tener que fabricarlo nuevamente... de la Unidad,
considera que seria un lugar donde intercambiar ideas y aportar experiencia... sugiere
y augura “Lograr lo que se proponen para beneficio de todos™... sugiere... Que se
ejecute con apoyo del sector empresarial, académico y gobierno.

Conclusion del Sector Docente e Investigadores

Las respuestas de este sector, se aprecia un sentir, que es, ver la unidad como un
complemento de la planta para poder mantenerse al dia, en cuanto a las
investigaciones, el conocimiento, la transferencia de conocimiento e intercambio de
ideas, y a su vez, como un lugar para aprender buenas practicas para conservar y
cuidar el ambiente, y trabajar en equipo con la participacion de la triada academia,
sector econdmico y gobierno.

El SG. CMDPA. C.CA. en este sector s6lo se logr6 un representante, sin
embargo, sus respuestas fueron muy favorables, dejando entrever el interés que tiene
en contar con un espacio con esas caracteristicas, es quizas, el sector que juega un
papel muy importante, porque son las que tratan los residuos a nivel de la region; de
alli que, las respuestas al items /... importancia y la necesidad...],... porque
intervendria y motivaria para concientizar a la comunidad en general, y estas campafias
podran ser financiadas por los sistemas integrados de gestién de colaboracion con las
administraciones publicas participaria realizando charlas, repartiendo tripticos que
sostengan la mayor informacion posible. En cuanto a la respuestas al
items/...beneficios...] ....Claro, ya que el desarrollo de un marco regulatorio
ambiental y energético que permita el cambio en la dptica de la naturaleza del aceite
usado..]: y seria de gran beneficio para todos... para ser transmitido a la comunidad

a través de un espacio con esas condiciones y bajo la tutela de especialistas.
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Conclusion del Sector Institucional

Este sector, vio la oportunidad de contar con un espacio que beneficiara
todos... porque permitird transmitir y dar informacion del marco regulatorio de la
preservacion del ambiente, a la comunidad en buenas condiciones y bajo la tutela de
especialistas.

Recomendaciones y aportes de los informantes clave, para la puesta en ejecucion
de la Unidad, a saber:

Continuar con la idea y que se haga realidad... que se ponga en practica porque
es una idea buena para todos: ambiente y para nosotros, que se siga para el futuro de
sus hijos, seguir con la idea y buena voluntad porque es bueno para la gente que
trabaja con esos productos, que se continle con la idea y se ponga en marcha... que
se lleve a cabo y ponga en practica el proyecto, porque se tendria beneficio en todo.
Continuar con la idea. Lograr lo que se proponen para “beneficio de todos”, que se
ejecute. Enviar la propuesta a diversos entes que permitan la obtencion de recursos
para llevar a cabo las investigaciones. Continuar con la idea. Enviar la propuesta a
diversos entes que permitan la obtencién de recursos. Que se ejecute con apoyo del
sector empresarial, académico y gobierno. La formacidn inicial y continua del talento
humano en el area es importante para que la unidad sea exitosa y produzca resultado,
crear una plataforma de talento humano especializado y de recursos financieros y
equipamiento importante para poder contribuir en la generacion de conocimiento para
mejorar la regeneracion de aceites usados de vehiculos en el pais. Deberia ser ubicada
en un lugar donde la comunidad pueda tener acceso a ella, o si no correr el riesgo de
solo tener el punto de vista de empleados y personal de la planta. Se debe crear una
comision para el disefio de la unidad, organigrama, establecer mision y vision,
realizar un inventario de necesidades, recursos y talento humano.... La participacion
en este aspecto es importante para tener una estructura de intercambio de ideas, de
formacion y generacion de conocimiento que sirva de apoyo real a la regeneracion de
aceites. ..

Se observa que estas recomendaciones estan en consonancia con los fundamentos
de las teorias expuestas y fortalece las conclusiones demostradas, de acuerdo a toda la

arquitectura de la investigacion.
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Sinopsis: Una vez analizados los datos a través de la técnica de la triangulacion
se infiere que los cinco informantes clave, coinciden que es una necesidad la creacion
de la Unidad, y su importancia radica, en cuanto a los beneficios que se pueden
generar con la responsabilidad social de la empresa, a través de la formacion,
sensibilizacion y puesta en marcha de un proceso de recuperacion de zonas aledarias,
mediante programas académicos, de actualizacion, entrenamiento y formacion de la
comunidad relacionada con el proceso de reciclaje de lubricantes de vehiculos
automotores, que es el caso que compete a esta propuesta.

También se deriva, que la creacion de la Unidad, como espacio, pudiese
fortalecer la necesidad de investigacion y desarrollo tecnoldgico e innovador, que se
pudiese dar en complemento con las actividades ejecutadas por la planta en el proceso
de reciclaje del aceite usado de vehiculo automotor.

Se vigoriza la idea de fomentar las relaciones entre los diferentes segmentos
involucrados en la generacién, recoleccion, procesamiento, agentes tdxicos que
deterioran el ambiente en toda su magnitud, en el caso que compete el lubricante
usado de vehiculo.

Es necesario, establecer convenimiento y relaciones entre la triada de los
sectores responsables de bienestar de todo el estamento social, ambiental y de vida:
econdmico, académico y gobierno, que sean la arquitectura sistémica con la finalidad,
de velar por el buen funcionamiento, la responsabilidad y perdurabilidad en el
tiempo, con calidad, eficiencia y eficacia en todos los procesos donde participe la
Unidad.

Que se garantice la puesta en ejecucion de la propuesta como una fortaleza para
las futuras generaciones, porque se evitaria mediante una cultura de reciclaje y de
contaminacion que el ambiente continle el vertiginoso deterioro del ambiente y por
ende, de la vida, de todas las especies del planeta.

El grafico N° 21, sintetiza las conclusiones recabadas en el proceso del trabajo

realizado.
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5.2. RECOMENDACIONES

Es importante aplicar la teoria analizada en la propuesta, fundamentada en
aprendizaje organizacional, organizacion inteligente y cambio planificado, como
basamento teorico, para ello, se formulan un resumen sugiriendo las que tiene mayor
viabilidad de adaptacion y aplicacion en la Unidad, teniendo como base, la
documentacion del trabajo.

Asi como también, tomar en consideracion, las recomendaciones realizadas por
los informantes claves.

En cuanto al aprendizaje organizacional, en el contexto de los objetivos y el
desarrollo de la investigacion de la Unidad, se recomienda analizar, entre otros, los
siguientes planteamientos tedricos, para dar respuesta al objetivo especifico:
Identificar los antecedentes y fundamentos del aprendizaje organizacional y el
enfoque de la organizacion inteligente referido a la unidad de investigacion, desarrollo
tecnoldgico e industrial.

En cuanto al AO, se sugiere tomar en consideracion entre otras propuestas:

Miller y Cangelloti (1965)% citado por Garzén, 2010), formular una
propuesta de aprendizaje organizacional (AO), respaldada en las siguientes
variables, fuente de AQ, sujetos de AO, cultura para el AO y condiciones para
el AO; para ello, establece una definicion de AO, como la capacidad de las

Las investigaciones pioneras son las de la soci6loga inglesa Joan Woodward (1965) quien a finales de los afios cincuenta estudi cien firmas industriales en
la region de South Essex, enfocandose en la relacién entre tecnologia y estructura organizacional, el contingente o situacional sostiene que la estructura
organizacional y el sistema administrativo dependen o son contingentes respecto de factores del medio ambiente, de la organizacion, la tarea y la tecnologia.
No existe entonces una mejor estructura organizacional que sirva para todas las circunstancias, lo cual contradice lo que habia sido un supuesto central de cada
teorfa (Desler, 1976).
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organizaciones de crear, organizar y procesar informacion de sus fuentes, para
crear nuevos conocimientos, individuales, en equipos organizacionales e
interorganizacional, generando una cultura que lo facilite y que permita las
condiciones para desarrollar nuevas capacidades, y crear nuevos productos y
servicios e incrementar la oferta existente y mejorar procesos orientados a la
perdurabilidad. (pag. 14 del presente trabajo)

Investigacion propuesta por ingenieros azucareros, los dos modelos,
SIMAPRO y CL, forman una unidad de la estrategia de relacionar, propuesta
por Martens y Wilde (2001; citado por Montilla, 2012), sobre la investigacién
“aprendizaje organizacional y competencias laborales: la experiencia de un
grupo de ingenieros azucareros de México”, la experiencia esta disefiada para
la aplicacion de los modelos Sistema de Medicién y Avance de la Productividad
(SIMAPRO) y Competencia Laboral (CL) aprendizaje de la organizacién con el
desarrollo profesional del individuo, que revela varios aspectos importantes
sobre cdmo involucrar a trabajadores directos con escaso nivel educativo, en un
aprendizaje  organizacional, orientado simultdneamente a objetivos de
competitividad y calidad en el empleo.

Investigacion realizada por Toro, Mira, Usuga y Villalba (2012), sobre
abordaje de un modelo de gestiobn basado en el enfoque aprendizaje
organizacional en la institucion educativa Arzobispo “Tulio Botero Salazar”.
Tomaron lo planteado por Flores et al. (2007; citado Toro et al., 2012), donde
establece que “el conocimiento que no se comparte pierde valor, ya que su USO
para resolver problemas presentes y futuros, se reduce considerablemente”. (pag. 19
del presente trabajo).

En estas ideas, entre otras, relacionadas con el Aprendizaje Organizacional, son
sugerencias a ser adaptadas en la Unidad, porque esta organizacion, su aporte, por su
razén de ser, es transferir la informacion que se genere y convertir los saberes en
conocimientos a ser compartidos con los clientes, usuarios, comunidad aledafa y
personal de la planta recuperadora de lubricante usado de vehiculos.

Continuando con el objetivo especifico antes mencionado, en cuanto a la Ol, se

sugiere tomar en consideracion entre otras ideas:

La investigacion presentada por Valecillos y Quintero
(2007; citado por Montilla, 2012), acerca del "enfoque de las
organizaciones inteligentes en la implementacion de nuevas
técnicas de direccién en las pequefias y medianas empresas
(PyMEs)", sustentado en la teoria de Swieringa (1998; citado por
Valecillos y Quintero, 2007), expresa que la premisa bésica de
dicho enfoque reside en la gestion del cambio mediante el
aprendizaje organizacional, el cual lleva a considerar métodos mas
eficientes para el anélisis situacional, la toma de decisiones y la
identificacion de los pasos que ofrecen ventajas competitivas como
la incorporacion de tecnologia de punta mediante el involucramiento
y el compromiso colectivo. (pag. 24 del presente trabajo).

Valdivieso (2010; citado por Montilla, 2012), en el trabajo,
las organizaciones inteligentes se proyectan mediante el aprendizaje
en comunidad hacia el futuro, plantea que la comprension acerca
de lo que es el aprendizaje colectivo y como funciona, es importante
para que los miembros de la empresa sepan cOmo pueden aportar
mejores resultados al negocio, mediante el desarrollo de la
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competencia individual y capacidad colectiva de “Aprender a
Aprender”. La autora soporta su propuesta en Peter Senge, que
muestra que es en las organizaciones donde la gente expande
continuamente su aptitud para crear los resultados que desea, donde
se cultivan nuevos y expansivos patrones de pensamiento, donde la
aspiracion colectiva queda en libertad, y donde la gente
continuamente aprende a aprender, a reflexionar y accionar en
conjunto, con sus propios proceso mentales y el trabajo en equipo.
(pag. 24 del presente trabajo).

Viloria (2003; citada por Montilla, 2012), en la investigacion,
la Universidad de Los Andes como organizacion inteligente. Una
organizacion inteligente, puede conceptualizarse como un conjunto
de individuos que interactian en el logro de incentivar el
aprendizaje del individuo. Individuo y organizacion son conceptos
imbricados, que se retroalimentan continuamente a través de un
entorno participativo y bidireccional. Para Uriz (1994; citado Viloria,
2003), establece que “los intercambios son bidireccionales y el ser
vivo no so6lo toma elementos del entorno, sino que también le aporta
algo, lo transforma con su actividad™. (pag. 25 del presente trabajo).

Se sugiere para esta propuesta aplicar la definicion de Senge, et al. (2009) en su
obra La Quinta Disciplina, de las organizaciones inteligentes como “espacios donde
las personas aprenden creando nuevos resultados; la fortaleza de una organizacion
inteligente se deriva de la fuerza combinada de sus individuos. De alli, que tiene
mucho sentido para una empresa comprometerse con el crecimiento de sus empleados.
La construccién de una organizacion con una auténtica capacidad de aprendizaje y
creatividad se basa en el desarrollo de estas cinco disciplinas: domino personal,
modelos mentales, construccion de una visién compartida, aprendizaje en equipo, y
pensamiento sistémico. (pag. 51-53 del presente trabajo).

En cuanto a la Unidad, se sugiere tomar en consideracion, entre otras ideas:

Martin (2007), en el trabajo evaluacion del aprendizaje organizacional
en los centros tecnoldgicos y gestion del conocimiento sectorial en
Castilla y Ledn; persigue modelar el aprendizaje organizacional con el
proposito de generar competencias y competitividad en Investigacion,
Desarrollo e Innovacién (I1+D+1) en los centros tecnolégicos de Castilla y
Ledn (CTCL), con el fin de que esas acciones, se reviertan en beneficios a
las empresas que les brindan servicios, basado en la importancia de que la
innovacion, la actualizacion (AO) y la implementacién de la tecnologia
constituyen la base de la competitividad empresarial de la referida
comunidad. (pag. 30 del presente trabajo).

Entre los enfoques que se adaptaran a esta propuesta estan el
enfoque humano, tecnolégico y organizacional, buscando una
interrelacion entre ellos, para una mayor eficacia (Moreno, Pelayo y
Vaca, 2005).
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En cuanto a los Micromundos se sugiere tomar en consideracion, lo planteado
por Senge (2009:386; citado por Montilla, 2011), al situar el aprendizaje organizacional
en los micromundos, segun, permiten a los directivos y al equipo comenzar a
“aprender haciendo” mientras abordan importantes argumentos sistémicas.

Se aprende haciendo, y lo aprendido se consolida, se certifica, se amplia y se
generaliza mediante la teoria.

Micromundo concebido, como un laboratorio de aprendizaje asistido por un
simulador informatico, donde las personas pueden experimentar, identificar estrategias
y construir una mejor comprension de los aspectos planteados en el mismo. Es un
“campo de practica”, donde los equipos acudiran regularmente para reflexionar sobre las
ideas e interacciones, para revelar y afirmar sus modelos mentales, y para mejorar sus
capacidades de actuar en forma coordinada. (Senge, 2009).

Se recomienda, aplicar lo expuesto Micromundo de Aprendizaje
Organizacional (MAOQ), en el gréafico 8 (pag. 53 de este trabajo).

Se recomienda, desde el punto de vista tedrico documentado en la investigacion,
asumir en la creacion de la Unidad, el contenido de los siguientes graficos
presentados en este trabajo; entre otros, EAO, gréfico 6 (pag. 48); IAO, gréficos 7
(pag. 51); OA-OI, grafico 11y 12, (pag. 61) ; EOI, segun los autores Espinosa (2011),
Guns y Anundsen (1996; citado por Valecillos y Quintero, 2007), Gil (2007) (pég.
59-61); indicadores de I0I, lo expuesto por lllescas, Tripodi, Baratcabal y Lastiri
(2007), “considera que los indicadores son luces que comienzan a encenderse para
iluminar la Organizacion”; graficos 16, 17 y 18 (pag. 71-75) vy, las etapas del cambio
planificado (ECP), grafico 19 (pag. 82).

Sintesis de las recomendaciones tedricas: (Senge, 2009), sensibilizar la actitud
de aprendizaje, como un valor que se debe sembrar en las empresas, para que no sélo
sea un manifiesto, una idea, un suefio, sino una realidad.

En sintesis. Conclusiones, fue una investigacion, que cubrio las expectativas,
puesto que al contactar los informantes claves, en su mayoria, se puede decir que un
99%, consider0 viable, oportuna, importante, e innovadora la idea, sobre todo porque
este es un momento que el pais amerita de ideas que permitan minimizar el impacto

del uso de los recursos no renovables de la materia prima para en estos rubros, unido
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a sensibilizar a los usuarios, generadores y comunidad en general para la proteccion

del ambiente en sentido holistico.
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Es importante destacar que en todo el desarrollo de la tesis se cumplié con los
objetivos especificos propuestos: Definir los indicadores del aprendizaje
organizacional y el enfoque de la organizacion inteligente en pro de una mayor
competitividad de la Unidad y escribir las etapas de un programa de cambio
planificado para la propuesta de la Unidad porque es una proposicion delineada
documental y tedricamente para dar respuesta a las variables establecidas para crear
la Unidad; sin embargo, se asume la responsabilidad, y es la idea principal, disefiar
un modelo con todos lo que comprende la filosofia de gestion; vision, mision,
objetivos, principios, estructura organizacional, estructural y funcional, componentes,
estrategias, modulos de aprendizaje, equipo directivo, gerencial, operativo y disefio de la
planta fisica, entre otros componentes, de una estructura enmarcada, en un
aprendizaje organizacional, en la organizacion inteligente y en un cambio planificado.

El estudio constituyd una propuesta para crear una organizacion, la cual estara
disefiada, con una condicion sine qua non, puesto que es necesario y esencial para
que la Unidad sea posible y funcione correctamente, estar enmarcada en los
componentes tedricos analizados en este trabajo: Formulada como una propuesta de
aprendizaje organizacional (AO), respaldada en las siguientes variables, fuente de
Aprendizaje Organizacional, sujetos de Aprendizaje Organizacional, cultura para el
Aprendizaje Organizacional y condiciones para el Aprendizaje Organizacional; para
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ello, se enmarca en la definicion de Aprendizaje Organizacional, como la capacidad
de las organizaciones de crear, organizar y procesar informacién de sus fuentes, para
crear nuevos conocimientos individuales, en equipos organizacionales e
interorganizacional; para generar una cultura que lo facilite y que permita las
condiciones para desarrollar nuevas capacidades, crear nuevos productos y servicios e
incrementar la oferta existente y mejorar procesos orientados a la perdurabilidad.
(Miller y Cangelloti, 1965* citado por Garzén, 2010). Su razén de ser en cuanto a este
componente teorico, es ser garante en la aplicacion de estos postulados.

En cuanto a la organizacién inteligente, la Unidad se convertird en una
organizacion inteligente como:

Espacios donde las personas aprenden creando nuevos resultados, del
procesamiento de la materia prima, ademas, del intercambio de conocimientos,
asesoria y desarrollo de lineas, programa y proyectos de caracter cientifico,
humanistico y social, en el contexto de la organizacion inteligente.

Donde su fortaleza, se dard de la fuerza combinada de los individuos que la
conforman, de los sectores: Educativo: profesores y estudiantes de la Universidad,;
econdmicos: concesionarias, generadores y vendedores de la materia prima que
procesara la Planta y Gobierno: responsables del ambiente y lubricantes, entre otros
individuos de su entorno.

Sera una organizacion comprometida con el crecimiento que generen su talento
humano, mediante los estudios, analisis y desarrollo de lineas, programa y proyectos
de ciencia, tecnologia e innovacién de la materia prima utilizada por la Planta y en las
areas del conocimiento social, humanistico y ambiental, del &mbito de su influencia.

Su arquitectura sistémica tendra como finalidad, velar por el buen
funcionamiento, la responsabilidad y perdurabilidad en el tiempo, con calidad,
eficiencia y eficacia en todos los procesos donde participe, y, vigorizara la idea de
fomentar las relaciones, creando redes del conocimiento e investigacion, entre los

diferentes segmentos involucrados en la generacion, recoleccion, procesamiento,

Las investigaciones pioneras son las de la soci6loga inglesa Joan Woodward (1965) quien a finales de los afios cincuenta estudio cien firmas industriales en
la region de South Essex, enfocandose en la relacién entre tecnologia y estructura organizacional, el contingente o situacional sostiene que la estructura
organizacional y el sistema administrativo dependen o son contingentes respecto de factores del medio ambiente, de la organizacion, la tarea y la tecnologia.
No existe entonces una mejor estructura organizacional que sirva para todas las circunstancias, lo cual contradice lo que habia sido un supuesto central de cada
teorfa (Desler, 1976).
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agentes toxicos que deterioran el ambiente en toda su magnitud, en el caso que
compete el lubricante usado de vehiculo.

Se construird como una organizacion con una auténtica capacidad de aprendizaje
y creatividad teniendo como base el desarrollo, aplicacién e intervenciones para el
desarrollo de las cinco disciplinas de Senge, et al. (2009): domino personal, modelos
mentales, construccion de una vision compartida, aprendizaje en equipo, Y

pensamiento sistémico. (Senge, et al. 2009). (pag. 51-53 del presente trabajo).

= disciplinas
Organizaciones inteligentes

Organizaciones que aprenden
UIDLAO

Dominio Personal
Modelos Mentales Vinén Pensmnicnto
" Sistémico

Aprendizaje en
equipo

En cuanto a las areas del conocimiento para desarrollar los sectores
estratégicos como son: cientifico, desarrollo tecnolégico e industrial e innovador, del
procesamiento de aceite usado de vehiculo y otros generadores de esta materia prima
y causante del deterioro de ambiente ecolédgico de la zona de influencia; las lineas,
programas Yy proyectos de investigacién, tendran como directrices el apalancamiento
de la organizacidn inteligente y del cambio planificado de esta propuesta.

Por otra parte contribuird de manera directa en el tejido constituido por lo
cientifico, desarrollo tecnoldgico e industrial e innovacion, humanistico y social
mediante la red que se establecerd entre el sistema cientifico (representado por la
Universidad del Zulia (LUZ) y sus centros de investigacion de la ingenieria quimica,
catalisis, entre otros, y Centros de Combustibles Gaseosos para Vehiculos
Automotores (CEDEGAS); para el sistema de desarrollo tecnologico, representado por
los centros de desarrollo y transferencia tecnoldgica de la Universidad del Zulia y
demas universidades de la region; la industria automotriz especificamente, Motores

del Lago vy sus filiales, entre otras; el sistema industrial (en materia de residuos de
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aceite usados, tanto de vehiculo como cualquier otra fuente en el sentido amplio) y el
sistema institucional (la Triada: Universidad, Gobierno e Industria) PDVSA y sus
filiales y la instituciones ambientales y sociales del territorio regional, nacional e
internacional en su ambito de influencia.

Se convertiria en un espacio de pasantias, tesis de pre y postgrado, asesoria,
lineas, programas y proyectos de investigacion, en las areas directas de la materia
prima a ser tratada en la planta, en las diferentes aéreas de competencia de la unidad
y del conocimiento en general, para estudiantes y profesores de las universidades
regionales, nacionales e internacional; en las areas del conocimiento humanisticos y
social, puesto que sera un ambito de educacion, transferencia e intercambio de
conocimiento, en las areas sociales de influencia, (demostrado en las respuesta de los
informantes claves de los vendedores al minoreo, profesores y estudiantes); asi como
también, las areas de sociologia, para estudios y seguimientos de las comunidades de
influencia que participarian en el intercambio de la materia prima de la planta y para
el sector de proteccion del medio ambiente, el cual tendrd un espacio para
interrelacionarse mediante charlas, ensefianza y proteccion del ambiente e incentivar
el reciclaje, entre otras acciones, con las comunidades participantes y de influencias
de la Unidad y la planta.

La Unidad, serd pionera e innovadora en los sectores participantes, con
beneficio, econémico, social y ambiental.

La idea de concebirla en el contexto del Aprendizaje Organizacional, en la
Organizacion Inteligente y el Cambio Planificado, es de gran trascendencia en los
actuales momentos, donde el sistema educativo, exige un cambio planificado para un
futuro menos dependiente, mejor ajustado a las nuevas exigencias de un mundo
globalizado, donde el proceso de ensefianza aprendizaje, esté en consonancia con las
tecnologias de punta, en un mundo comunicacional, cientifico, tecnoldgico,
humanistico y social de vanguardia, que permita “cabalgar en la ola del cambio” “El
futuro pertenece a quienes deciden cabalgar, a quienes tienen el suficiente coraje
como para mojarse afuera, cuando las grandes olas revientan, a quien acepta lo
inesperado” ‘Y los suerios son metas con alas”. La unica manera de entrar el futuro
es desprenderse del pasado... y del presente” (Kriesgel y Patler, 2004).
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El suefio es hacer realidad esta propuesta, para ello, le pondré alas,
porque a diferencia de las metas, no estan limitados por aquello que no cree
que puede o0 no puede hacer, o por aquello que la mente racional, le sefiala que
es 0 no posible... el suefio es el manantial de la pasion que nos guian y nos

sefialan grandes alturas. (Kriesgel y Patler, 2004).
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