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Resumen

En este trabajo se presentan los avances de
nuestra investigaciéon, la cual consiste en la
aplicacion de la Perspectiva de Redes en el
estudio del Proceso de Aprendizaje
Organizacional en una empresa de servicio
ubicada en la Ciudad de México. El andlisis de
redes representa una herramienta fundamental en
el proceso de modelacion de Sistemas,
especificamente en este trabajo se trata de
sistemas sociales, los cuales se caracterizan como
un tipo de Sistemas Complejos. Se propone
construir y analizar una red, en la cual los nodos
representan a los empleados de la compafiia y los
arcos simbolizan una relacién de aprendizaje
colaborativo. Se construye la red y se analiza su
estructura utilizando el software PAJEK disefiado
por Vladimir & Mrvar (2016). Con el propoésito de
comprobar tres suposiciones acerca de la misma.
La primera suposicion es que la estructura de esta
red podria aproximarse al modelo de red libre de
escala bajo la regla de conexion preferencial, la
segunda suposicion es que los factores de
agregacion en la red podrian ser: la experiencia de
los empleados, la distancia, el género, relaciones
de amistad y jerarquia. La Ultima suposicion es que
en diferentes unidades de negocio de la misma

organizacion se formaran redes con estructuras
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diferentes, con tamafios, distribucion de vecinos
y coeficientes de agregacion diferentes. En este
primer acercamiento se recopilaron datos en una
unidad de negocio de la organizacién, se
construy6 la red para realizar un andlisis visual y
se reporta el resultado del analisis exploratorio de

la misma.
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Abstract

This paper presents the advances of our
research, which consists in the application of the
Network Perspective in the study of the
Organizational Learning Process in a service
company located in Mexico City. The analysis of
networks represents a fundamental tool in the
process of modeling of Systems, specifically in
this work it deals with social systems, which are
characterized as a type of Complex Systems. It is
proposed to build and analyze a network, in which
the nodes represent the employees of the
company and the arcs symbolize a collaborative
learning relationship. The network is built and its
structure is analyzed using the PAJEK software
designed by Vladimir & Mrvar (2016). In order to
check three assumptions about it. The first
assumption is that the structure of this network
could approximate the scale-free network model
under the preferential connection rule, the second
assumption being that aggregation factors in the
network could be: employee experience,
distance, gender, relations of friendship and
hierarchy. The last assumption is that in different
business units of the same organization networks

will be formed with different structures, with
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different sizes, distribution of neighbors and
aggregation coefficients. In this first approach, data
was collected in a business unit of the organization,
the network was constructed to perform a visual
analysis and the result of the exploratory analysis

of the same is reported.

Keywords

Organizational learning, Social network
analysis, Complex networks, Organizational
learning networks, Complex Systems.

Introduccion

El concepto de aprendizaje organizacional es
discutido de manera implicita por primera vez por
March & Simon en 1958 quienes afirman que las
organizaciones enfrentan momentos de decision,
ante los cuales se deben formular estrategias para
resolverlos, lo cual conlleva a un escenario de
(March & Simon 1958).

Posteriormente se introduce de manera explicita el

aprendizaje

concepto de aprendizaje organizacional, donde se
concibe a la organizacibn como un sistema
complejo, adaptativo y, por consiguiente, con
cierta autonomia que logra adaptarse mediante
una estructura jerarquica de procesos, proponen
gue las organizaciones enfrentan un ciclo de
aprendizaje en el cual responden a factores
externos aplicando ciertos procedimientos,
aumentando las posibilidades de volver a usar
dichos procedimientos, es decir, logran el
aprendizaje [8]. La propuesta de aprendizaje
organizacional tom6 gran auge con la publicacion
de Peter Senge “The fifth discipline”, Senge
propone una visibn sisttmica de las
organizaciones y afirma que una organizacion
inteligente es la que se encuentra en constante
aprendizaje colectivo e individual, dicho
aprendizaje debe tomar en cuenta a todos los

participantes en la organizacion, se debe
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considerar que cada colaborador puede aportar
ideas valiosas al proceso de aprendizaje, de esa
manera se podrd conseguir un mayor
compromiso con la propia
(Senge,1990).

organizacién

Revision de la Literatura.

El Aprendizaje Organizacional se define como la
capacidad de las organizaciones de crear,
organizar y procesar informacioén, para generar
nuevo conocimiento individual, de equipo,
organizacional e inter organizacional, generando
una cultura que lo facilite y permitiendo las
condiciones para desarrollar nuevas
capacidades, disefiar nuevos productos Yy
servicios, incrementar la oferta existente y
mejorar procesos orientados a la perdurabilidad
(Garzon Castrillén & Fisher, 2008).

Se han propuesto diversos modelos de
aprendizaje organizacional (Chris & Shon, 1978;
Cohen & Prusak, 2001; Cyert & March, 1963;
Huber, 1991; Pawlowsky, 2001).Todos ellos
coiciden en una tarea comin que consiste en
compartir el conocimiento, cuya caracteristica
mas significativa es la transferencia de
conocimiento. Algunos autores utilizan los
términos de comparticion del conocimiento y
transferencia de conocimiento de manera
indiscriminada, incluso proponen ambos términos
como sinoénimos [20], algunos otros autores
proponen que la transferencia de conocimiento es
un subproceso de la comparticibn de
conocimiento, y que éste Ultimo ademas incluye
la necesidad decision de busqueda y la propia
basqueda del conocimiento (Hansen, Mors &
Lavas, 2005).

El proceso de aprendizaje organizacional
puede darse de manera individual hacia la
organizacion y de manera contraria de la

organizacion hacia el nivel individual (Alcover &
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Gil, 2002; Al-Hashem & Shagrah, 2012; Crossan,
Lane & White, 1999).
A continuacion se propone un proceso sintetizado

de aprendizaje organizacional (Gréfica. 1).

APRENDIZAJE-
ORGANIZACIONAL

Addguesieidny creacidn del
COTICEITIAETILDY

I Comparticidn del conocinmento

I Aplicacidn del conocimiento

Maodificaciém de la conducta
ot panizacional

Tnstiincemahmcidn del

romaciTmeTio

Graéfica 5 Proceso de aprendizaje organizacional
propuesto.

Aungue el conocimiento se crea en la mente de los
individuos, su desarrollo se da en redes sociales
enriquecidas por el contacto entre personas,
grupos y organizaciones. Las organizaciones con
una cultura de aprendizaje generan oportunidades
creativas para el desarrollo del conocimiento y
para que éste sea compartido mediante el contacto
interpersonal. Una  preocupacion de las
tecnologias de la informacion en cuanto al
aprendizaje organizacional consiste en buscar los
medios para lograr la conexién de las personas
para potenciar su capital intelectual individual. Las
redes sociales son una fuente muy valiosa para
transmitir y mantener el conocimiento en las
organizaciones (Al-Hashem & Shaqgrah, 2012).
Una red se define como un grupo de objetos,
también denominados nodos o0 vértices,
relacionados o unidos entre ellos, por medio de

arcos (Knoke & Yang, 2008). Una red social se
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define como un grupo de personas relacionadas,
esas relaciones pueden ser de amistad, contacto
sexual, colaboracion o informacion, entre otras. El
andlisis de una red social puede tener como
proposito identificar a los individuos o grupos que
juegan el rol mas importante, identificar puntos
criticos, nodos o grupos aislados, buscar
oportunidades para acelerar el fluo de
informacion, lograr la eficacia y eficiencia de los
canales de comunicacion, resaltar la importancia
de las redes informales, potenciar la colaboracion
entre compafieros y mejorar el proceso de
innovacion y aprendizaje (Olivier, 2009).

El aprendizaje organizacional es un evento

social en el cual un grupo de personas que, con
Sus recursos y sus relaciones dinamicas logran
hacer uso del conocimiento compartido con el
propésito de mejorar el proceso de aprendizaje y
crear nuevos conocimientos (Cohen & Prusak,
2001). Las redes de aprendizaje organizacional
contribuyen de manera significativa a las
capacidades innovadoras de las organizaciones
al exponerlas a nuevas fuentes de ideas
propiciando un rapido acceso a los recursos y
mejorando la transferencia de conocimiento
(Powell & Grodal, 2004).
Una red de aprendizaje organizacional es un tipo
de red social, en la que los nodos son personas y
los arcos, representan la comparticion de
conocimiento (Jones, 2001). Las redes sociales
representan “quién conoce a quién” y las redes de
conocimiento representan “quién sabe qué”
(Pathak, Srivastava & Contractor, 2006).

Se han estudiado dos perspectivas del
(Skerlavaj &
Dimovski, 2007).; la perspectiva de adquisicién y

aprendizaje  organizacional
la de participacion. La perspectiva de adquisicion
se propone en los primeros estudios realizados
sobre el aprendizaje organizacional, concibe al

aprendizaje como un proceso individual de
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adquisicion de conocimiento y habilidades y
considera que el conocimiento es un objeto que se
transfiere de una persona a otra, ésta deja de lado
la idea de que el aprendizaje es un proceso social
gue depende de las relaciones entre los miembros
de la organizacion. La perspectiva de participacién
propone que el aprendizaje se origina dentro de
grupos mediante la practica en las labores
cotidianas en las organizaciones y no incluye la
idea de que el conocimiento puede surgir a nivel
individual.

La perspectiva de adquisicién propone que
el aprendizaje se origina cuando una persona le
ensefia a otra y la perspectiva de participacion
propone que el aprendizaje se origina mientras
una persona observa la préactica de otra. Una
tercera propuesta, hecha es la perspectiva de
redes (Elkjaer, 2003), que sintetiza las dos
anteriores al concebir al aprendizaje como un
proceso de adquisicién de conocimiento e incluir a
la habilidad de andlisis y comunicacion como
elementos importantes en el proceso, ademas
propone que el aprendizaje se origina en ambos
sentidos, a nivel individual, al adquirir el
conocimiento y como el producto de la interaccion
de un grupo de personas, ademas que las
personas son el punto inicial y final del proceso de
aprendizaje.

Una red R consiste en un conjunto de N
nodos V = {x,,x,, ..., xy} Y Un conjunto de parejas
ordenadas &= {(x;,x)}cVxV. Cada pareja
ordenada (x;x;) se denomina conexion dirigida

del nodo x; al nodo x;. Se denominan vecinos de
x; todos los nodos que estan conectados al nodo
Xj.

Si para cada pareja (x;,x;) € R existe una pareja
(xj,x;) €ER entonces se trata de una red no
dirigida. Las conexiones de una red no dirigida son
simétricas, es decir, si un nodo x; esta conectado

a un nodo x;, entonces x; también esta conectado
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con x;. Por otro lado, en una red dirigida, no todas
las conexiones son simétricas, es decir, alguna
conexiones son asimétricas, esto es, x; estd
conectado con x;, pero x; no esta conectado con
x;. Nuestra red es de tipo dirigido, debido a que
una persona a puede aprender de un compafiero
b, pero no necesariamente b debe aprender de
manera reciproca de a.

En unared, no todos los nodos deben estar
conectados entre ellos y no todos los nodos
deben tener conexiones, pueden existir nodos
aislados o grupos de nodos conectados entre si
pero aislados de la red, estos grupos son
denominados islas. Una red puede consistir en

una sola isla.

Metodologia

Analisis de redes complejas

El analsis de redes puede dividirse en
Exploratorio 'y Confirmatorio. ElI analisis
exploratorio tiene como propésito estudiar y
comprender la estructura de la red de una manera
descriptiva. Por otro lado, en el analisis
confirmatorio se realizan pruebas de hipotesis
para corroborar correlaciones, caracteristicas
hipotéticas de una red, semejanzas entre dos o
mas redes o cambios significativos de una red en
diferentes periodos (Skerlavaj, & Dimovski,
2007).

Otra clasificacion del estudio de las redes
complejas es el andlisis de la Estructura y
Dinamica (Albert & Barabési, 2002). El andlisis de
la estructura de las redes consiste en observar la
forma en cdmo estan conectados los nodos, este
analisis comprende el grado los agentes, el grado
promedio de la red, el coeficiente de agregacion,
el analisis del efecto de “mundos pequenos”, la
longitud promedio, la distribucién de tamafio de

lasislas y el tamafio de la “isla gigante”. El estudio

34



RELAYN 2 (3) Septiembre, 2018

ISSN: 2594-1674

de la distribucién de las conexiones de una red
consiste en calcular la probabilidad P de que un
nodo escogido al azar tenga k conexiones, la cual
se denomina grado de distribucion de las
conexiones. Por otro lado el andlisis de la dindmica
de las redes trata de estudiar como interactian los
nodos entre si, como el estudio de Ila
sincronizacion, transiciones de fase, aprendizaje y
procesos difusivos. En este avance, se hace un
analisis visual de la red y un analisis exploratorio
gue comprende el estudio de los grados de los
agentes y el grado promedio de la red.

El grado de cada agente: Al nimero k; de
vecinos del nodo x; se le llama grado de x;. Es
decir, el nUmero de agentes que estan conectados
al nodo observado. Se puede observar un grado
de entrada y salida; en nuestro caso, el grado de
entrada significa la cantidad de colaboradores que
aprenden de cierto agente y el grado de salida
representa el nimero de compafieros de los
cuales aprende cierto agente. Evidentemente, el
grado interesante para nuestro estudio es el de
entrada (Ecuacion 1), podriamos considerar
importantes a los agentes con mayor grado de
entrada, estos podrian ser conductores de
conocimiento, lo cual representa un punto clave
para formular estrategias de mejora del flujo de
informacion en las organizaciones. En una futura
investigacion se propone el estudio de las
caracteristicas psicosociales de los agentes
importantes (con mayor grado de entrada).

k=% Xij 1)
El grado promedio k de lared se expresa en la
Grafica. (2).

i

=|F

k=

N
=1

Gréfica 2
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Construccién y andlisis de lared
Para recopilar los datos, se disefid6 un
cuestionario tipo “roster’, basado en el
instrumento que aplican Skerlavaj, Dimovski &
Desouza (2010). En el cual se proporcioné a los
empleados una lista con todos los nombres de
sus compafieros y se les pidié que indicaran las
personas de quien aprenden en el trabajo y por
gqué motivo, ademas se les pidié algunos datos
demograficos, como el género, la edad y la
antigledad en la compafia. Se aplico el
instrumento a todos los empleados de una unidad
de negocio de una empresa de servicio ubicada
en la ciudad de México.

El nimero total de empleados es de 108,
de los cuales, 4 son gerentes, 7 coordinadores y
97 miembros staff multifuncional. El proceso de
aplicacion fue en el periodo del 28 de mayo al 15
de junio del 2018. El proceso de validacion del
tipo de cuestionario se describe en Skerlavaj,
Dimovski & Desouza (2010).

Resultados
Se capturaron los datos y se realizé el andlisis de
los mismos usando el programa PAJEK (Vladimir
& Mrvar, 2016). En la figura 2 se presenta la red
para una inspeccion visual. Los nodos en forma
de cuadro representan a los empleados staff
multifuncional, los circulos simbolizan a los
coordinadores y los triangulos a los gerentes de
la unidad de negocio. Las flechas representan
una relacion de aprendizaje de un miembro hacia
otro, podrian existir conexiones doble dirigidas,
esto quiere decir que un empleado podria
aprender de un compafiero y éste del primero de
manera reciproca.

Se puede observar a simple vista que
existe una cantidad reducida de agentes con un
gran ndmero de conexiones de entrada y que la

gran mayoria de los agentes tienen pocas
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conexiones de entrada y muchos de ellos no
cuentan con ninguna conexion de entrada.

Otra conclusion de la inspeccién visual de la red es
gue se forman dos grandes islas fuertemente
conectadas. Las dos islas se conectan entre si por

un agente con conexiones de salida.

Gréfica 3 Red de aprendizaje construid en PAJEK (26)

En la Gréfica 4 se muestran los datos
fundamentales de la red. Como se puede
observar, el numero total de agentes en la red es
de N = 108, se presentan V = 227 conexiones. La
densidad de la red es de .00977847, se observa
este valor debido a que no existen bucles en
nuestra red, es decir, un agente no puede estar
conectado con si mismo. Por Ultimo, el grado
promedio de lared k = 2.09259259.

En la Gréfica 4 se muestra el reporte
correspondiente a la tabla de frecuencias de los
grados de entrada por agente. Se puede observar
gue el empleado con el mayor grado de entrada
tuvo 25 conexiones, el segundo 15, se encuentran
tres empleados con 12 conexiones. Por otro lado,
se puede observar que 100 empleados sélo
tuvieron dos conexiones o menos y que 82 de ellos

no tuvo ninguna conexion.
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Reading Network ===

E:\mis documentos\New folder (3)\datosck.net

Working. ..
227 lines read.
Time spent: 0:00:00

1. E:\mis documentos\New folder (3)\datosok.net (108)

Number of wertices (n): 108

Arcs Edges
Number of lines with value=1 0 Q
Number of lines with value#l 113 0
Total number of lines 113 0
Number of lcops 0 Q
Number of multiple lines 0 (1]
Densityl [loops allowed] = 0.00968793
Density2 [no loops allowed] = 0.00977847

Average Degree = 2.09259259

Gréfica 4 Reporte de datos fundamentales de la red
obtenido en PAKEK (26)

Number of multiple lines 0 V]

Densityl [loops allowed] = 0.00968793
Density2 [no loops allowed] = 0.00977847
Average Degree = 2.09259259

Input degree centrality of 1. E:\mis documentos\New folder (3)\datosok.net (108)

Time spent: 0:00:00

1. Input Degree Partition of N1 (108)

Dimension: 108
The lowest value: 0
The highest value: 25

Frequency distribution of cluster values:

Cluster Freq Freq% CumFreq CumFreg$% Representative
0 82 75.9259 82 75.9259 ANGULO
1 12 11.1111 94 87.0370 MILLAN
2 6 5.5556 100 92.5926 CASILLAS
3 1 0.9259 101 93.5185 CRUZ
N 1 0.9259 102 94 .4444 SANCHEZ
6 1 0.9259 103 95.3704 CARRILLO
12 3 2.7778 106 98.1481 RAMIREZ
15 1 0.9259 107 99.0741 ROBLES
25 1 0.9259 108 100.0000 ALVAREZ
Sum 108 100.0000

Gréfica 5 Tabla de frecuencias del grado de entrada
de los agentes de la red

Discusion

En este trabajo se propone la aplicacién de la
perspectiva de redes en el estudio del proceso de
Aprendizaje organizacional. Conducir de manera
adecuada el proceso de aprendizaje
organizacional podria contribuir de manera
significativa al desarrollo de las capacidades
innovadoras de las compafiias al exponerlas a
nuevas fuentes de ideas, propiciando un rapido
acceso a los recursos y mejorando el manejo del
conocimiento; su  creacion, comparticion,
aplicacion y trascendencia, aportando de esa
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forma a lograr ventajas competitivas a las
organizaciones. Para lograr conducir el proceso de
manera adecuada, en primer lugar es importante
comprender como éste se genera en la
organizacion. Para comprender como se presenta
el proceso de aprendizaje en las organizaciones,
las redes representan una herramienta Util. Para
detectar agentes criticos conductores de
conocimiento, conocer sus caracteristicas y
comprender los factores que determinan la

preferencia de conexién de los agentes en la red.

Conclusiones

En este primer avance de la investigacion se
recolectan datos en una empresa de servicio, se
construye la red, se realiza un andlisis visual y
exploratorio de la misma. Los resultados obtenidos
del proceso de andlisis son los siguientes:

Existe una cantidad reducida de agentes con un
gran nimero de conexiones de entrada y que la
gran mayoria de los agentes tienen pocas
conexiones de entrada y muchos de ellos no
cuentan con ninguna conexién de entrada. Esto
quiere decir que una cantidad reducida de
empleados aportan conocimiento a un gran
namero de compafieros, ellos podrian ser puntos
clave para mejorar el flujo de informacion en la
organizacion ya que se consideran conductores de
conocimiento. Por otro lado, la gran mayoria de los
empleados aportan conocimiento a un ndmero
reducido de compafieros o a ninguno de ellos.

Se forman dos grandes islas fuertemente
conectadas, en una de ellas el agente central es
un staff multifuncional y en la otra un coordinador,
esto podria significar que la posicion jerarquica de
los empleados podria no ser un factor de
agregacion en esta red. Las dos islas se conectan
entre si por un agente con conexiones de salida,
esto quiere decir que ese empleado aprende de un

“miembro” de cada una de las dos islas, quizas
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podria ser un punto de enlace entre ellas para
mejorar el flujo de informacion.

El nimero total de agentes en lared es de N =
108, se presentan V =227 conexiones. La
densidad de la red es de .00977847. El grado
promedio de la red k = 2.09259259, es decir,
cada empleado transmite conocimiento a 2.09
comparieros, en promedio.

El empleado con el mayor grado de

entrada tuvo 25 conexiones, el segundo 15, se
encuentran tres empleados con 12 conexiones.
Por otro lado, se puede observar que 100
empleados sélo tuvieron dos conexiones o menos
y que 82 de ellos no tuvo ninguna conexién, esto
quiere decir que la gran mayoria no comparte
conocimiento con sus compafieros y que un
namero muy reducido de empleados aportan
conocimiento a una cantidad grande de
comparnieros.
En futuros avances de la investigacion se
completara el andlisis exploratorio de la
estructura de la red y un analisis confirmatorio
para probar las siguientes hipétesis:

1. La distribucion de la red podria
aproximarse a una topologia libre de escala, bajo
la regla de la adhesion preferencial.

2. Los principales factores de agregacion
podrian ser: La experiencia, la proximidad fisica,
el género, relaciones de amistad o jerarquia. Los
empleados con mayor experiencia en la
organizacion tienen mas posibilidades de que
otros empleados aprendan de ellos, por lo tanto
tendran un mayor nivel de conectividad.
Empleados que tienen sus puestos de trabajo
cercanos tendran mas posibilidades de aprender
uno del otro. Empleados del mismo género
podrian tener una mayor posibilidad de hacer una
relacion de aprendizaje. Si existe una relacion de
amistad entre dos empleados, estos podrian

tener una mayor posibilidad de sostener una
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relacién de aprendizaje. Los empleados podrian
aprender de sus superiores, empleados con nivel
jerarquico mayor podrian tener un mayor nivel de
conectividad.

3. La distribucion de las redes podrian ser
diferentes en distintas unidades de negocio de la

misma organizacion.
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