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RESUMEN

Este articulo establece un marco de ideas de referencia, centrado en las concepciones predominantes sobre sistemas
de informacion y organizaciones que aprenden, dando forma a unc de los resultados del proceso investigativo
Hevado a cabo por los autores en el marco del programa de Maestria en Informdrtica de la Universidad Industrial de
Santander. Para dar forma al marco de ideas se inicia presentando la situacion de interés que ha motivado el esfuerzo
investigative, la cual se sintetiza en la necesidad de alternativas conceptuales v metodologicas en el campo de
conocimiento denominado Sistemas de Informacion, que contribuyan a definiv procesos de desarrollo de sistemas de
informacion como habilitadores de organizaciones que aprenden. Luego, se describen de forma general el enfoque
convencional para sistemas de informacion, asi como, la temdtica de organizaciones desde Ia perspectiva del
aprendizaje. Seguidamente, se presenta una sintesis de la indagacion realizada en la literatura de sistemas de
informacion en donde se integran fundamentos conceptuales y metodologicos clave como el concepto de organizacion
desde la perspectiva del aprendizaje, el concepto de sistema de informacion propuesto como pertinente para la
organizacion que aprende, y los planteamienios metodoligicos generales respecto del desarrollo de SI para dar
cuenta de la concepcion de la organizacion desde la perspectiva del aprendizaje.

PALABRAS CLAVE: Sistemas de Informacion, Aprendizaje Organizacional, Pensamiento de Sistemas, Tecnologia
de Informacion, Desavrollo de Sistemas de Informacion.

ABSTRACT

In this paper, an ideas framework centered in predominant conceptions about information systems and learning
organizations is established, shaping one of the results of investigation process carvied out by its authors, that is
framed inside Masters in Informatics program at Industrial University of Santander. To form this ideas framework we
begins showing the concern area that has motivated the research effort, which is synthesized by the idea of a need of
conceptual and methodology alternatives in the information Systems intellectual field, that contribute to define
information systems development processes that habilitate learning organizations. Then, we describe, in a general
Jorm, the information systems conventional approach, as well as, the subject of learning organizations. Next, we
present a synthesis, created trough a review of information systems literature, where key conceptual and methodological
foundations, like learning organization and information systems concepts and methodological statements about

information systems developmeni particularized to organizational learning, are infegrated.

KEYWORDS: Information Systems, Organizational Learning, Systems Thinking, Information Technology, Information
Systems Development.
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INTRODUCCION
En el campo de conocimiento denominado Sistemas de
Informacion existe la necesidad de alternativas concep-
tuales y metodologicas que contribuyan a definir procesos
de desarrollo de sistemas de informacion como habilitadores
de organizaciones que aprenden. Esta necesidad ha side
identificada por Gareth Morgan, reconocido cientifico del
fendmeno organizacional, en su libro Images of Organiza-
tions[ 1], en donde presenta diferentes metaforas organiza-
cionales gue permiten darle sentido al fendmeno organiza-
cional y servir de guia para el redisefio de organizaciones.

Una de estas metaforas plantea comprender la organizacion
como si fuera un cerebro capaz de aprender a aprender,
auto organizarse y poseer caracteristicas holograficas, en
otras palabras, ver a la organizacion como una organizacion
que aprende. En este planieamiento de la metafora cerebral,
se destaca el reconocimiento especial a la tecnologia de
informacion (TI} y por consiguiente a los sistemas de
informacion (81}, como habilitadores de las organizaciones
que aprenden. Lo cual es argumentado por Morgan
diciendo:

En este sentido, la metdfora ofirece una poderosa
Jorma de pensamiento acerca de las implicaciones
de la nueva tecnologia de informacion y de como
esta puede usarse para apovar el desarrollo de
organizaciones que aprenden. Historicamente, ha
existido la tendencia de usar la nueva fecnologia
para reafirmar los principios burocrdticos v los
modos de control centralizado. Como hemos visto,
esto pasa por alto el verdadero potencial, el cual
se basa en la creacion de redes de interaccion que
pueden auto organizarse v ser conformadas y
manejadas por la inteligencia de todos los
involucrados. [1] p.116 (Traduccion libre}.

Varios elementos de este planteamiento lfaman Ia atencion,
En primera instancia, se hace explicita la necesidad de pensar
formas de utilizacién de T1, ¥ por consiguiente de SI, para
la generacién de organizaciones que aprenden. Tales formas
de uso deben tener caracteristicas especiales que incluso
Ilegarian a desafiar Ja tendencia historica de utilizar SI/TI
para reforzar principios burocréiticos y de control propios
de fas organizaciones concebidas en la sociedad industrial.
Como segundo punto, se hace evidente la necestdad de
explorar el verdadero potencial, que quizas ha permanecido
oculto para la mayoria de organizaciones que dia a dia se
sumergen en procesos de incorporacién de TI como medio
para el aprovisionamiento de informacion (SI), cuyos
resultados, lamentablemente, no se acercan a las expecta-
tivas generadas por su incorporacién. Este potencial, cata-
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logado como verdadero, estd asociado directamente con la
transformacién organizacional hacia organizaciones que
aprenden.

Sin embargo, encontrar respuestas pertinentes a la
inquietud planteada por Morgan desde el campo SI cons-
tituye, en si, una problematica pues tal como lo argumentan
Checkland y Holwell [2], SI es un campo que posee un
estado de desarrollo primitivo, afirmacidn construida con
base en la indagacion sobre las caracteristicas que deberia
poseer SI para considerarse un campo intelectual. No
obstante, algunos esfierzos, que se presentardn sintética-
mente al establecer un marco de ideas de referencia para un
trabajo de investigacion de maestria en mformatica, han
dado los primeros pasos en [a construccidn de respuestas
a esta pregunta.

Por tal razdn, como parte del desarrollo de un trabajo de
investigacion de la Maestria en Informitica, se lleva a cabo
una indagacién en la literatura disponible en el contexto de
realizacion del proyecto, que permita estructurar una mirada
sintética a los temas de interés, sistemas de informacion y
organizaciones que aprenden. La seleccion de los referentes
se hace centrando la bisqueda en aquellos materiales
donde se desarrolla la relacién entre S1 v la organizacion
desde la perspectiva del aprendizaje.

La mejor forma de identificar los rasgos caracteristicos de
las concepciones predominantes consiste en estudiar Ja
literatura cominmente utilizada como referencia en cursos
universitarios asociados al desarrollo de SI. La seleccién
es clave pues éstos libros describen de forma concreta y
estructurada los aspectos conceptuales y metodologicos
aceptados por académicos y practicantes, en una linea base
para la actividad disciplinar, absteniéndose de presentar
con mucha profundidad las problematicas, contradicciones,
cuestionamientos y en general los aspectos que
constituyen las dreas de investigacion del campo.

La base para la indagacion estd constituida por la basqueda
de fundamentos conceptuales y metodologicos clave: (1)
El concepto de organizacion desde fa perspectiva del
aprendizaje; (2) El concepto de Sl propuesto como perti-
nente para el concepto del punto 1; v (3) Los plantea-
mientos metodoldgicos generales respecto del desarrollo
de SI para dar cuenta de la concepcidn de la organizacion
desde la perspectiva del aprendizaje. No obstante, para
tener criterios suficientes en el proceso de indagacion, es
pertinente hacer una descripcién general del enfoque
convencional para SI, asi como, un vistazo general a la
tematica de organizaciones desde la perspectiva del
aprendizaje, lo cual se estructura en los siguientes apartados.



APRENDIZAJE DRGANIZACIONAL Y SISTEMAS DE INFORMACION

-UN RECONOECIMIENTO DE LAS CONCEPCIDNES PREDOMINANTES-

EL EnroouE PREDOMINANTE EN SISTEMAS
DE INFORMACION

La descripeidn del enfoque predominante en S1 presentada
agui, se basa en el argumento de Olave [3], quién lo sintetiza
como un enfoque centrado en la tecnologia de informacion,
particularmente la tecnologia software aplicada a las
necesidades empresariales. Este planteamiento se resume
en laTabla 1.

En este sentido, el concepto convencional para SI consiste
en una visidn instrumental, es decir, de herramienta o
artefacto, constituido por la integracion de tecnologia de
informacién, gue es utilizado por individuos para tomar
decisiones a diferentes niveles y funciones de la organi-
zacion.

Este planteamiento, conduce a pensar la existencia de varios
tipos de SI en una organizacion, los cuales pueden propor-
cionar la informacién para todos los posibles destinatarios
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en cada nivel y funcién. En la literatura consultada se
definen seis tipos de SI asociados a los niveles organiza-
cionales a saber: Sistemas de procesamiento de Transaccio-
nes o TPS, Sistemas de Oficina, Sistemas de Trabajo de
Conocimiento 0 KWS, Sistemas de Apoyo a la Toma de
Decisiones o DSS, Sistemas de Informacion Gerencia o MIS,
y Sistema de Apoyo a Ejecutivos o ESS [4]. Estos tipos de
sistemas poseen caracteristicas particulares en entradas,
procesamientos, salidas y elementos de realimentacion,
dependiendo de ia funcién empresarial a la que sirven. En
la Tabla 2 se describen los seis tipos de SI referenciados.

En otra dimension, el enfoque convencional implica una
perspectiva centrada en la racionalidad de la organizacidn
al determinar a la toma de decisiones como el gje de su
actividad, lo cudl se integra con los planteamientos sobre
los tipos de SI. La Figura 1 presenta un mapa con dos
dimensiones, los niveles de la organizacion y los tipos de
decisiones, en el que se ubican los tipos de SI empresariales.

Tabla 1. Elementos esenciales del concepto “sistema de informacion™ en el enfoque convencional. Adaptada de [3]

una integracion de 'TT.

Aspecto Deseripcién

Un sistema fisico hombre maquina. La parte maquina es la encargada de la generacion de informacion
JQué eg? mieniras que la parte humana es la responsable de utilizarla para la toma de decisiones. Bajo este enfoque, un

SI es en esencia un instrumento.

Integrade por cuatre tipos de tecnologia de informacién {Infraestructura de TI): Hardware, Software, de
L Como es? Almacenamiento y de Comunicaciones. Su interaccién, permite las funciones de entrada y procesamiento,

salida y realimentacion que genera la informacion que necesita fa organizacion. Bajo este enfoque, un Sl es

i Para qué es?

Producir informacion a partir de los eventos internos v externos de la organizacion, que sea principalmente
util para la toma de decisiones del personal directivo de los diferentes niveles y funciones empresariales. Bajo
este enfoque, un S es un productor de informacion.

Tabla 2. Descripcion de los tipos de S1. Basada en [4]

Tipo de = . ox
. B Nivel al gue sirve Funcion
Sistema
TPS Operativo Efectuar v registrar las transacciones diarias necesarias para dirigir ¢f negocio.
La admsnisfracién de documentos mediante procesamiento de fextos, autoedicidn,
. - digitalizacidn de documentos, programacion de actividades por medic de agendas
Oficina Conocimiento . o e o .
electronicas y servicios de comunicacidn como correo electrdnico, correo de voz o video
conferencia. Todo esto para aumentar fa productividad personal.
- Apoyar a los trabajadores de conocimiento (personai con titulos profesionales reconocidos
KWS Conocimiento poyar 2 l08 labaj ! p P ics. }
en la gjecucion de sus labores profesionales, por lo general altamente especializadas.
. . Proporcionar informes periodicos gue resumen vy reportan la actividad de {a organizacion
MiS Administrativo no p 4 yEep & !
centrindose en gventos intemaos.
Combinar datos v modelos analiticos en herramientas de andlisis de datos que permiten
DSS Administrativo | establecer comportamientos, proyecciones y estimaciones respecto de varlables
significativas para el negocio.
ESS Estratéaico Apoyar la foma de decisiones no rutinarias que reguieren de juicio, evaluacion y
= comprensién porgue no hay procedimientos estructurados para llegar a la solucion,
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TP5 =Sistema de Procesamients de Transaccidnegs, OF =Sistema de Ofidina
KWS =Sistemss de Trabafo de Conocimiento, MIS =Sisterna de Infermacion Gerenciat
D85 = Sistema de Apoys & Torma de Dedisiones, ESS =Sistema de Apayo & Ejecutivos
Figara 1. Tipos de SI, niveles organizacionales y toma de
decisiones. Adaptada de [4]

Adicionalmente, las concepciones predominantes en Sl
implican asumir un especial interés por los aspectos tecno-
légicos asociados a la construccion, despliegue y mante-
nimiento de los artefactos de cada tipo de tecnologia inte-
grados a la “solucion” empresarial. En sintesis, el concepto
de SI del enfoque predominante se podria modelar como se
muestra en la Figura 2.

El modelo presentado en la Figura 2, se constituye en un
punto de referencia obligada para estructurar el estudio
sobre las concepciones predominantes en S y Aprendizaje
Organizacional. Sin embargo, es igualmente pertinente
incorporar al discurso los planteamientos sobre desarrolio
de sistemas de informacion del enfoque predominante.

De forma coherente con la idea de SI como software
empresarial, las concepciones predominantes asumen el
proceso de desarrollo de SI como el desarrollo de un
software. Este proceso de desarrollo se organiza para pro-
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Tecnologia de

Almacenariento
de Datos

i'ccneir_ag?& Tecnologia de
Hardware Cemunicaciones
\ Y /
Integradax
cn forma de

Uttitizadn para gjecutar funciopes de
Entrada, procesamiento, salida v
realimentacidn que generen

Inlormacion atil pars
Yatoma de decisiones
a varios niveles

Figura 2. Un modelo del conceplo “Sistema de Informacién”
presenie en fa sabiduria predominante

ducir soluciones de SI que den respuesta a necesidades u
oportunidades existentes en la organizacion. Para esto, se
ejecutan conjuntos de actividades que van desde el estudio
del problema, pasan por la especificacion, programacion y
pruebas de la solucion, y llegan a la puesta en produccion
y mantenimiento del SI desarrollado. La Tabla 3 describe
las actividades principales involucradas en el desarrollo
de un SI.

Es importante aclarar que aunque estas actividades se
presentan y se gjecutan normalmente en orden secuencial,
es posible establecer diferentes formas de ejecucion,
dependiendo del modelo de proceso utilizado (v. gr. cas-
cada, creacién de prototipos, desarrollo rapido de
aplicaciones, espiral, proceso unificado).

Tabla 3. Actividades involucradas en el desarrollo de SI. Adaptada de [4]

Actividad Principal

Descripcion

Analisis

Identifica problema y Establece los requerimientos de informacion

Disefio

Especifica la estructura del software para satisfacer los requerimientos definidos en ef andlisis

Programacidn

Construye cédigo de programacion a partir de las especificaciones del disefio

Prucbas de aceptacion del cliente,

Ejecuta las pruebas de funcionamiento det 81 & nivel de unidades funcicnales, integracidn de unidades y

Conversidn

Planifica el cambio de un SI viejo por el nuevo, inciuyendo la preparacion de ia documentacién y la
capacitacidn a usuarios v personal técnico

Produccidn y Mantenimiento)

Opera y determina cambios sobre el 31 en produccidn, parz corregir errores, cumplir nuevos
Reguerimientos o mejorar la eficiencia de procesamiento
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ORGANIZACIONES Y APRENDIZAJE

El interés por estudiar y poner en accidn el aprendizaje en
las organizaciones inicié en la primera mitad del siglo
pasado. Sin embargo, ésta drea de conocimiento ha recibido
atencién extensa apenas a partir de finales de la década de
los ochenta. Un estudio realizado por Mary Crossan y
Tracy Guatto [5] , el cual consistid en buscar y catalogar
las publicaciones cientfficas del drea, enconird que durante
los primeros cinco afios de la década de los noventa se
escribieron 184 articulos, cifra que demuestra un creci-
miento acelerado en la generacidn e innovacién del
conocimiento cientifico sobre aprendizaje organizacional
al compararla con la produccion de articulos de las décadas
anteriores (50 articulos en los ochenta, 19 articulos durante
los setenta). Esta situacion de juventud del area de cono-
cimiento de organizaciones que aprenden hace que atn
hoy se tengan muchas alternativas tedricas y practicas, a
veces sin suficientes elementos aplicables en la accion.
Como lo plantea David Garvin [6 p. 64]:

La mayoria de presentaciones sobre la
organizacion que aprende [...] se cenfran en
grandes temas, elevados priucipios filosoficos v
amplias metdforas, en lugar de explicar los duros
detalles de la prdctica.

Principio 5: Aprender a
ggrgnger
Percibir y anticipar ios
cambios deif entorno
Aprendizaje de bucle
doble
Diseno emergente
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Sin embargo, el trabajo de Morgan constituye una
perspectiva integradora de tal variedad y por lo tanto un
referente esencial para este trabajo de investigacion.

En su argumento, Morgan[1} plantea la imagen de una
organizacion que posee caracteristicas como: (1) Memoria
organizada y accedida de forma altamente descentralizada,
(2) capacidad de procesar grandes cantidades de datos
que serdn dotados de significado de acuerdo a diferentes
propdsitos, (3) manejo de diferentes puntos de vista, (4) re
— organizacion equipos para manejar casi cualquier
necesidad o reto, (5} funcionamiento a pesar de bloqueos
o pérdidas de las capacidades principales, (6) distribucion
en cada una de sus partes de las capacidades, inteligencia
y control, que permita que cualquier unidad se convierta
en parte vital de la totalidad, y (7) capacidad de crecer,
desarrollar y cambiar su personalidad a partir de la reflexion
sobre las experiencias. Estas seis caracteristicas cons-
tituyen la descripeion de lo que debe ser una organizacion
que aprende. Para habilitar la emergencia de organizaciones
que presenten estas caracteristicas, se plantean cinco
principios clave, representados en ta Figura 3.

1: Constreir el T

W "

Principi

Vision, vaiores y cultura como

un ADN corporative
“Inteligencia interconectada”
Estructuras que se repreducen
a si mismas.

Equipos holisticos; roles
diversificados

& BL

Organizacion
Holografica do In Redandancia
En e! procesamientc de
Principio 4: informacién
_Emmnﬁs En las habilidades v el
minimas” disefic del trabajo

£ Definir no mas de lo
gue es absolutamente

necesario

Principio 3: Variedad Requerida

£ La complejidad interna debe
corresponder a fa comglejidad
del entorno

Figura 3. Principios de discfio para la organizacién holografica, Tomada de [} p. 103] (Traduccidn Libre)
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B rngens

El principio de construir el todo en las partes aparece a
primera vista como unt imposible. Pensar que cada parte
puede representar la totalidad, es decir, poseer todas las
caracteristicas de la totalidad se asume como una parte de
la metafora que puede llevarse a la practica de cuatro formas,
las cudles poseen diferentes puntos de enfoque: cultura
organizacional, sistemas de informacidn, estructura
organizacional, y diversificacion de roles. La Tabhia 4 des-
cribe estos cuatro focos. No obstante, es importante desta-
car que Ja practica de este principio no significa que deban
crearse unidades organizacionales a modo de clonacion.
En lugar de esto, cada unidad presentard variaciones en
las caracteristicas generales, que la hacen ser al mismo
tiempo una unidad especializada.

El segundo principio para la organizacion que aprende es
la importancia de la redundaneia, fo cudl crea un escenario
para la ocurrencia de innovacidén y desarrollo. La re-
dundancia en la organizacion se asume necesaria en dos
aspectos: manejo de informacién y distribucion del trabajo.

La redundancia en el manejo de informacion se presenta
sobre el argumento del funcionamiento del cerebro a partir
de la interaccion de miles de neuronas que se conectan de
muchas formas para compartir mensajes. En el confexto
organizacional, esta idea de procesos paralelos de creacion
y uso compartido de informacion es la base para la
creatividad, comprensién compartida, confianza, estable-
cimiento de acuerdos, y generacion de procesos de redun-
dancia de funciones.
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La redundancia en la distribucién del trabajo, se puede
entender de dos formas: redundancia de partes y redun-
dancia de funciones. La redundancia de partes se da
cuando para cada parte, estructurada para ejecutar una
funcién especifica, se tienen reemplazos que entrardn en
actuacion cuando la original falle. La segunda forma plantea
incorporar redundancia de funciones, lo cual significa que
a cada unidad se le agregan funciones “extra” que podra
asumir cuando se requiera,

La idea de redundancia, se enriquece con los plantea-
mientos presentados por Tkujiro Nonaka. Su trabajo se
centra en el argumento de la existencia de procesos de
transformacién de conocimiento que son generados por, y
conducen a, estructuras organizacionales con altos grados
de redundancia en informacién y funciones [8 p.54].

El argumento de Nonaka describe la existencia y permanente
transformacién de dos formas de conocimiento: Cono-
cimiento Explicito, que puede entenderse como la
formalizacion, en diferentes medios, de grandes y perdu-
rables conjuntos de interpretaciones sobre hechos; y
Conocimiento Tacito, que puede entenderse como grandes
y perdurables conjuntos de interpretaciones sobre hechos,
arraigados en cada persona, dificil de expresar y por lo
tanto, dificil de comunicar a los otros [8 p.30-31]. Cuando el
conocimiento tacito y el explicito interactian surgen cuatro
procesos de transformacidn de conocimiento. La Figora 4
nmuestra los procesos de asimilacion, expresion, combinacion
e interiorizacién, en relacion con la transformacion entre las

Tabla 4. Focos para el principio de construir ¢l todo en las partes. Basada en [! p.102-108].

Foaco

Descripcién

Cultura Organizacional

Las visiones, aspiraciones, valores y normas s¢ constituyen en un ¢ddigo que
podria entenderse como un ADN organizacional. Este ADN permite que los
miembros de la organizacién entiendan e interioricen la idea de ia organizacidon
coma tofalidad, Este entendimiento de la totalidad los habilita para actuar de forma
que sus acciones representen las acciones de la totalidad. este planteamiento puede
enriquecerse con los planteamientos de Senge!7], particularmente con la disciplina
denominada “Vision Compartida™

Sisternas de Informacion

El establecimiento de sistemas de informacion que generen dinamicas de accidn en
donde exista descentralizacidén (en ubicacion y puntes de vista) para Ia
construccidn y contraste de significados, habilita a los miembros para trabajar con
informacidn que representa a la organizacién como totalidad.

Estructura Grganizacional

Crecimiento de la organizacion a partir de la generacidn e integracién (a manera de
cluster) de unidades diversificadas, las cudles son pequefias estructuras
organizacionales que poseen las caracteristicas de la totalidad. Estas unidades
podran tener caracteristicas especiales para dar cuenta de su contexte de accidn, sin
perder Iz esencia de la totalidad.

Diversificacion de Roles

El establectmiento de equipos de trabajo que tienen la responsabilidad de
desarroilar integramente un proceso de negocic permite que en su interior se
definan roles que representan los roles existentes en la organizacién como
totalidad. Sin embargo, esta distribucion de roles se hace de manera flexible, de
acuerdo a las caracteristicas particulares del proceso de negocio desarrollado por €l
equipo.
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dos formas de conocimiento. Esos cuatro procesos
constituyen el nicleo de creacidn y aprovechamiento del
conocimiento en las organizaciones.

A
Conocimiento | Conecimiento
Técito Explicite
Conocimiento T .
. Asimilacion Expresion
Tacito
[
| Conocimiento e, .y
.. Interiorizacion | Combinacion
Explicito

Figura 4. Procesos de transformacién del conocimiento.
Basada [8]

El tercer principio, variedad requerida, se basa en la idea
formulada en la cibemética por W. Ross Ashby [9], la cual
dice que la variedad y complejidad interna de cualquier
sistemna autorregulado, debe corresponder con la variedad
v complejidad de su entorno, de modo que el sistema pueda
responder a los retos impuestos por su entorno. Este
principio establece los criterios para determinar hasta
donde se debe llegar en la aplicacion de los dos principios
enunciados antes.

El cuarto principio, especificaciones minimas, enuncia que
se debe definir lo estrictamente necesario para poner en
marcha las actividades de la organizacion, lo cual da libertad
para buscar formas particulares para llevar a cabo las
actividades. Este grado de autonomia habilita la ocurrencia
de procesos de innovacion. En sintesis, la organizacion se
puede disefiar a si misma.

El quinto principio establece que la capacidad de aprender
continuamente se manifiesta en las organizaciones como
aprendizaje de bucle sencillo y bucle doble, lo cudl hace
parte del marco conceptual sobre aprendizaje organizacional
planteado por Argyris y Schon quienes plantean que las
personas poseen mapas mentales, construidos a partir de
la experiencia en las situaciones de la vida, que orientan su
manera de pensar y de actuar. Estos mapas mentales ejercen
total influencia sobre la forma en que se planifican, ejecutan
v revisan las acciones tomadas, incluso en mayor
proporcidn que las teorias de accidn expresadas de forma
explicita[10].

La anterior distincion plantea la existencia de dos tipos de
teorfas de la accidn: aquellas que estan implicitas en las
acciones tomadas por las personas, y aquellas sobre las
cuales se fundamenta el discurso utilizado al hablar con
otros acerca de las acciones tomadas. Las primeras son
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nombradas como teorias-en-uso, las cuales determinan el
comportamiento actual y tienden a ser estructuras ticitas.
Un ejemplo de estas teorias es la gramatica utilizada en las
charlas cotidianas, son reglas que determinan la estructura
de los mensajes expresados en la conversacion, cuya
existencia no es evidente para el individuo al conversar.
Por otra parte, las ideas y palabras utilizadas para expresar
io que se hace, o lo que se quisiera que otros pensaran
acerca de lo que se hace, se denominan teorias adoptadas.
Esta distincion es bien explicada por Argyris y Schin de la
siguiente manera:

Cuando se le pregunta a alguien como se
comportaria bajo ciertas circunstancias, la
respuesta usualmente dada es la teoria de accion
adoptada para esa situacion. Es esa la teoria de
accion hacia la cual promulga lealtad y a la cual,
a partiy de una peficion, se comunica hacia otros.
Sin embargo, la teoria que actualmente gobierna
las acciones del individuo es la teoria-en-uso. [10]
(Traduccion Libre).

Complementando lo anterior, para Argyris y Schon[11] el
aprendizaje organizacional involucra la deteccion y
correccién de errores. Cuando una manera de actuar no
conduce a los resultados establecidos en las normas de
operacion, se buscan acciones de cambio que conduzcan
a la obtencion de los resultados. Esto se denomina
aprendizaje de bucle simple y se ilustra en 1a Figura 5, en
donde el elemento | representa el proceso de percibir,
registrar y controlar el entorno, el elemento 2 es Ia
comparacion de la informacion del entorno con las normas
de operacion establecidas, y el elemento 3 es el proceso de
iniciar la accién apropiada.

Figura 5. Aprendizaje de bucie simple [1].

El aprendizaje de bucle doble se da cuando ademds de
comparar ¢l resultado de las acciones con Ias normas
establecidas, se genera un espacio de reflexién y cuestiona-
miento respecto de las normas de actuacion. Este proceso
de cuestionar si las normas de operacion son apropiadas
est4 representado como el elemento 2a de la Figura 6.
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Figura 6. Aprendizaje de bucle doble. [1]

En sintesis, los cinco principios descritos constituyen un
marco de referencia sobre el tema de organizaciones desde
la perspectiva del aprendizaje, lo cual es base pararealizar
el proceso de indagacion descrito en la introduccion del
presente articulo, que se desarrolla en el siguiente apartado.

SISTEMAS DE INFORMACION Y APRENDIZAJE
EN LAS ORGANIZACIONES:

CONCEPCIONES PREDOMINANTES

Como se dijo en la introduccién, fa indagacidn sobre las
concepciones predominantes en sistemas de informacidn
para el trabajo en aprendizaje organizacional se estructura
a partir de tres elementos: {1} El concepto de organizacion
desde la perspectiva del aprendizaje; (2) El concepto de SI
propuesto como pertinente para &l concepto del punto 1; y
(3) Los planteamientos metodoldgicas generales respecto
del desarrolio de S1 para dar cuenta de la concepcién de la
organizacién desde la perspectiva del aprendizaje. Para
llevar a cabo la indagacidn se tomd como referencia fos
libros de sistemas de informacién de James O’brien [12]
Keneth y Janeth Laudon [13], Gordon Davis [14] y Stairs y
Reynolds[15]; también se toméd como referencia comple-
mentaria, un articulo de Hoysman y Van der Blonk {16].

El primer componente de fa indagacion consiste en revelar
los planteamientos sobre el concepto de organizacién que
aprende enunciados en el material seleccionado. El resultado
de este ejercicio se recoge en la Tabla 5.

Los planteamientos presentados en la tabla cinco hacen
evidente que en el campo de ST existe interés por desarrotlar
la idea de la organizacion que aprende, calificandola como
una evolucidn necesaria que deben desarrollar todas las
organizaciones para sobrevivir en el contexto altamente
cambiante de la sociedad globalizada. Sin embargo, se
identifica que la esencia de la idea de organizacion que
aprende que se maneja en las concepeiones predominantes
de 81, se centra en los procesos de deteccion y correccion
de errores y adaptacion al entorno, que se acercan al
concepto de aprendizaje de bucle simple [11]. Esto, aunque
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tiene cormo positivo el reconocimiento de la importancia de
pensar en los procesos de aprendizaje organizacional, limita
la posible accién de cambio que pueda pretenderse con la
incorporacién de SI desarrollados desde el enfoque
predominante. En otras palabras, al tener una idea parcial
del concepto de organizacién que aprende, las propuestas
asociadas al concepto de SI, asi como, a los elementos
metodologicos para el desarrollo de ST serdn, a su vez,
parciales.

Por otra parte, es importante destacar gue existe un especial
interés por presentar elementos propios de la administracion
del conocimiento (procesos para crear, distribuir e
incorporar conocimiento), Ja cual es una disciplina que esté
emergiendo desde mediados de los noventa. Esto puede
verse como una evolucidn natural, asociada a la idea
jerdrquica y de complejidad que se tiene sobre los conceptos
de dato, informacion v conocimiento, En este sentido, €l
enfoque predominante presenta una tendencia & mostrar
evolucion en el campo, orientando sus desarrollos a
sistemas de conocimiento, mas que a sistemas de infor-
macion. Este proceso ha sido natural y ya se ha vivido, al
menos en el lenguaje, al establecer la transicién del ebjeto
de estudio del campo, de los sistemas de procesamiento de
datos hacia los sistemas de informacion. En sintesis, podria
decirse que dentro de las concepciones predominantes en
SI, el concepto de organizacion que aprende tiene un lugar.
Sin embargo, este lugar estd centrado en una concepcion
bésica del aprendizaje en la organizacién, como lo es, el
aprendizaje de bucle simple.

El segundo componente de [a indagacion consiste en revelar
los planteamientos sobre sistemas de informactén en la
organizacion que aprende enunciados en el material
seleccionado. El resultado de este ejercicio se recoge en la
tabla 6 en cuyo contenido se describen propuestas de
diferentes tipos de SI, basados en tecnologia de
informacién, que pueden apoyar el desarrollo de laidea de
aprendizaje como deteccidn y correccidn de errores, y
adaptacion al entorno, asf como, la administracidn del
conocimiento organizacional.

Aqui es importante destacar que més alla del contenido
particular de los planteamientos de os autores, existe una
tendencia por dotar de pertinencia a la concepcion de Sl
como software empresarial, en el contexto de organizaciones
que aprenden. En otras palabras, se buscan acomodar los
desarrollos en ST deatro del marco de ideas del aprendizaje
organizacional, 1o cual se hace sin presentar un proceso
reflexivo sobre la idea de SI apropiada para ese contexto.
En este sentido, cobra valor 1a interpretacién del aprendizaje
organizacional como aprendizaje de bucle simple expresada
en la tabla 5, pues, como dice la cita a [ 14], los SI que han
sido desarrollados presentan caracteristicas que permiten
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Tabla 5, Referencia del concepto de organizacidn que aprende en textos de sistemas de informacidn,
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Autor

Ideas Sobre Organizacién gque Aprende

O’Brien
[12]

“Las organizaciones son buenos ejemplos de los sistemnas en sociedad {...} Las organizaciones se componen de muchos
subsistemas [...]. Las organizaciones mismas son ¢jeniplos de sistemas abiertos porque se relacionan ¢ interaciian con ofros
sistemas en sU entorno. Finalmente, las organizaciones son sistemas adaptables, va que pueden modificarse a si mismas para
satisfacer las demandas de un entomo cambiante,” p.42.

“In la actualidad, mwchas empresas comprenden que deben convertirse en empresas gue crean comocimiente u
arganizaciones de aprendizaje. con el fin de sobrevivir y prosperar en un eatorno ¢mpresarial de rapido cambio. Esto
significa crear constantemente nuevo conocimientc empresarial, diseminarlo denfro de la organizacidn e incorporarlo
rapidamente a nueves productos y servicios™ p.63.

“Las empresas creadoras de conocintento explotan dos tipos de conocimiente. Uno es el conocimienio explicito: datos,
documentos, cosas escritas o almacenadas en computadores. El otro tipo es el conocimiento tacito: los “como” del
conacimiento, que residen en los frabajadores.” p.537.

Lauden [13]

“como los humanos, las organizaciones crean y obticnen conocimiento u través de varios mecanismos de aprendizaje
organizacional. A través de la prueba vy error, una cuidadosa medicién de las actividades planeadas y de retroalimentacion de
los clientes y del entorne en general.” p.315.

“Es casi indiscutible que las organizaciones que pueden responder répidamente a sus ¢ntornos sobrevivirin por mas tiempe
que las grganizaciones que tienen mecanismos de aprendizaje deficientes.” p.315.

Davis [14]

“El aprendizaje organizacional es el proceso por el cual una organizacion identifica las relaciones de accién - producto,
identifica y corrige los errores, acumula lz experiencia en el personal de Ja organizacién quien la ensefia a los nueves
empleados, y acumula fas experiencias y procedimientos, [as formas, los sistemas, us reglas, los programas de computador, ¥
otras formas para transferir experiencias. En otras palabras, exhibe un comportamiento adaptativo.” p.357

“El aprendizaje de ciclo sencillo a partir de la retroinformacion es importante en razén de que se centra en el desempedio
operacional del sistema. Sin embarge, el aprendizaje de doble ciclo deberia ofrecerse también con cf fin de contar con
supuestos relevantes y fitiles.” p.358

Stairs y
Reynolds
[15]

“El aprendizaje organizacional se halla estrechamente relacionado con el cambio organizacional. De acuerdo con el concepto
de aprendizaje organizacional, fas organizaciones se adaptan a nuevas condiciones o modifican sus pricticas en el transcurso
del tiernpo,” p49.

Huysman y
Van der
Blonk {16}

“En este articulo, el aprendizaje organizacional ¢s tomado como el proceso de institucionalizar el conocimiento ganado por la
adaptacion a ambientes intemos y externos. El aprendizaje entonces se concibe como consistente de dos sub-procesos
mutuamente dependientes: “la institucionalizacion™ y 1z adaptacion. La institucionalizacidn es ef proceso a través del cual el
conocimiento individual influencia el conocimiento organizacional y viceversa. La adaptacion se refiere a adaptar
conocimiento del! entorno y se da al reaccionar a la informacién de realimentacion y al adaptar el conocimiento de otras
organizaciones” p.2.

“El aprendizaje ocurre a través de la aecitn de actores individuales mientras estas acciones son al misimo tiempo
influenciadas por fuerzas —Organizacionales asi como sociales— institucionales. Como resultade de este caricter dual entre
por un lado las acciones de los individuos y por otro lado influencias deterministicas de Ias estructuras organizacionales
existentes, el AO puede ser enfocado como un procese de institucionalizacién [5]. Este proceso de instifucienalizacion se
centra en Ja (re)constnzccion de conocimiento y ¢n ¢omo este conocimiento (re)eonstruido influencia y es influenciado por
{re}construcciones subsecuentes.” p.2.

Conocimiento
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o Bxternalizacion
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Gl)jeii\"ﬁagién
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{ onacimienie
otganizacional

Tigura I, El proceso.éc': institucionalizacion. p.3.

“La adaptacién al entomo ocure reaccionando ante una realimentaciéa de informacién asi como imitando a otras
organizaciones [37]. Estos subprocesos de aprendizgje son por si mismos procesos de aprendizaje individual, desde el
momento en que los individuos seleccionan e imterpretan la informacién del entorno. Siempre que, a través de la
institucionalizacion, este conocimiento individual se vuelve conocimiento organizacional, nos referimos a aprendizaje
organizacional. Asi, el aprenclizaje como adaptacion al entorno debe considerarse en combinacion con el aprendizaje como
institucienalizacion,” p.3.
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Figura 2. Ei proceso de adaptacidn a entornos. p.3.
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correlacionar las salidas con los comportamientos espe-
rados, para asi, tener argumentos en procesos de toma de
decisiones que conduzcan a cambios, generalmente, ajustes
aplicados a las operaciones, de modo que estds se den de
acuerdo a las normas establecidas en la organizacion. Por
lo tanto, el asumir la idea de aprendizaje de bucle simple
como el gje de desarrollo, hace innecesario el trabajo por
pensar la idea de SI para la organizacién que aprende. Sin
embargo, esta posicidn estd en oposicion a una idea
dindmica respecto del campo de estudio de S, por lo tanto,
no es compartida por los autores de este trabajo.

Por otra parte, se hace una profundizacion significativa en
la descripcion de un “nuevo tipo™ de ST denominado Sistema
de Administracién de Conocimiento, lo cual es coherente
con lo presentado en ia Tabla 5. En este ltimo punto, los
planteamientos de [12]y [13] tienen un despliegue de mayor
profundidad, haciendo especial énfasis en lograr una
clasificacion de diferentes sistemas software que sirven de
apoyo a procesos de administracion de conocimiento como
la creacién, captura y codificacién, distribucién e inter-
cambio de conocimiento.

En sintesis, la idea de S1 para la organizacién que aprende,
no difiere de la idea tradicional de SI, es decir, aquella
centrada en la tecnologia de informacién. Sin embargo, se
considera positivo el hecho de incorporar a los sistemas
de gerencia de conoecimiento, dentro de la taxonomia de los
SL, lo cual abre una puerta para el trabajo reflexivo sobre la
naturaleza de los SI en contextos organizacionales centrados
en el aprendizaje. Adicionalmente, el despliegue descriptivo
de los diferentes tipos de software es de gran importancia
porque deja explicitas fas posibilidades que existen a nivel
de artefactos que sirvan de herramientas en procesos de
aprendizaje organizacional.

Fl tercer componente de Ia indagacion consiste en revelar
los planteamientos metodologicos generales respecto del
desarrollo de SI para dar cuenta de la concepcién de la
organizacion desde 1a perspectiva del aprendizaje. Sin
embargo, en el gjercicio de indagacién no se encontraron
planteamientos que particularicen el proceso de desarrollo
de ST para contextos organizacionales centrados en el
aprendizaje, o cual implica la utilizacion del enfoque general,
es decir, procesos de desarrollo de software tal Yy COMO se
describe en la tabla 3. En este sentido, las caracteristicas
particulares de los sisternas software empresariales que
determinan la orientacion hacia procesos de aprendizaje
organizacional, se aswmen como requerimientos fncionales
para el proceso de desarrolio del software. Este hecho hace
evidente una oportunidad para proponer elementos
metodologicos para el desarrolio de S1, que tengan como
fundamento las idea de la organizacion que aprende.
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COMENTARIOS FINALES

Con este articulo se espera haber contribuido a la continua
discusion acerca del trabajo en el campo de SI en general,
asi como, del trabajo de SI aplicado a organizaciones
cutendidas desde la perspectiva del aprendizaje. Esto se
considera importante por varias razones. En primera
mstancia, el escenario mundial hace que las organizaciones,
que dia a dia se sumergen mis y més en las aguas de la
cconomia globalizada, requieren de éste tipo de desarrotlos
investigativos para establecer procesos de cambio, basados
en el aprendizaje. que conduzcan a una evolucidn en su
existencia. Por otra parte, la discusién sobre SI en orga-
nizaciones que aprende es un tema que, aunque presenta
diversos trabajos tedricos que lo susientan desde el
enfoque predominante en S, se constituye en un escenario
investigativo muy importante, y foco para la evolucién
disciplinar. Sumado a esto, en el contexto nacional se ha
venido geperando una dinamica de trabajo tendiente a la
definicion de SI como disciplina reconocida dentro del perfil
profesional de 1a Ingenieria de Sistemas, por lo que es Util
hacer este tipo de descripciones y rellexiones que integren
diferentes perspectivas, de manera que se enriquezcan los
fundamentos tedricos y metodoldgicos en los que se basa
ei planteamiento disciplinar de ST en Colombia.

En este orden de ideas, el argumento desarrollado hace
cxplicita la importancia que toma la concepcidn de fa
organizacién desde la perspectiva del aprendizaje para el
trabajo en sistemas de informacion. Sin embargo, la
biisqueda de significados (ideas) y practicas (uso de ideas)
respecto de esta relacién, debe partir del reconocimiento
del enfoque predominante en el campo de SI, asi como, de
los elementos tedricos y metodolégicos del tema de
organizaciones que aprenden, para liego intentar establecer
una concepcitén de S¥ adecuada. Por lo tanto, el contenido
de las dos primeras partes del articulo se constituyen en
un marco de ideas de referencia sobre el cual se pueden
construir aportes que enriquezcan el discurso sobre SI y
organizaciones que aprenden. Sin embargo, el argumento
del enfoque tradicional sobre SI, al centrarse en un
problema meramente tecnoldgico, impide en gran medida
el desarrollo de un proceso reflexivo respecto del concepto
de organizacion que aprende y su relacion con los SI, pues
aqui se asumen los principios burocraticos v de control
propios de las organizaciones concebidas en la sociedad
industrial, como la base para el trabajo en SI. Por otra parte,
al hacer una revision profunda del tema de organizaciones
que aprenden, se evidencia un estado de madurez
interesante, pues a pesar de su juventud, presenta principios
y métodos bien estructurados, que permiten su aplica-
bilidad en contextos reales. Sin embargo, esta profundidad
en su desarrollo se convierte en un elemento bastante
problematico para el trabajo en SI desde el enfoque
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Tabia 6. Referencias sobre Sistemas de Informacidn en la Organizacion que aprende, en fextos de sistemas de informacidn.
Auntor Edeas Sobre Sistemas de Informacion en la Organizacién gue Aprende
]
“los sistemas de infornacion proporcionan informacion (retroalimentacion) sobre las operaciones del sistenia a la gerencia para la dircecidn yel
manteniticnto del sistema (control), intercambiando entradas y salidas con su entomo” p. 43
... muchas organizaciones estan desarrollando sistemas de gerencia del conocimiento (KMS, Kowledge Munagement Systems) para mancjar
vyt el aprendizaje organizacienal v ¢l Know-how empresarial. Los sistemas de gerencia del conocimiento ayudan a los trabajadores del
O’Brien conocimiento & crear. organizar y compartic conocimienio empresarial importante en cualguier parte v cada vez que se necesiic {...] De esta
! sanizar y pa presarial import QUICT parie ¥ cada q K
[12] forma, los sistemas de gerencia del conocimiento facilitan el aprendizaje organizacional v la creacion y diseminacidn de conocimiento dentro de

laempresa..."p. 63,

“los sitios Web Internet € intranet, el groupware, fa exploracion de datos, Ias bases de conocimiento, los foros de discusidn y la video conferencia
sonalgunas de las T clave para reunir, alinacenar y distribuir este conocimiento.” p. 338,

Laudon [13]

Davis [14]

“los sistemas de oficing, los sistemas de trabajo de conocimicnto (KWS), los sistemas de colaboracion en grupo v las aplicaciones de la
inteligencia artificial son especiaimente Gtiles para la administracién del conoeimientn porque se enfocan en apoyar el trabajo de 1a informacion
¥ del conocimiento ¥ cn defivir y capturar la base del conocimiento de la organizacién. Esta base de conccimiento puede meluir (1) ¢l
conocinietto interno estructurado  {conocimiento explicito), como manuales de producto o informes de investigacion; {2) conocimiento
externe de competidores, productes y mercados, incluyendo la inteligencia competitiva, y (3) el conocimiento informal interno, a veces [lamado
conocimicito ticito, el cual reside en las mentes de los empleados individuales pore que no s¢ ha documentado en forma estructurada,”

Sistemas de Sistemas de oficina
colaboracion en = Procesamienta de texto

grupd ® putoedicidn
» Groupware » Digitalizacion de
m Infranets documentas ¥ edicién en la \-
Web

* Calendarios electrénicos
= Bases ge datas de escritorio
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Figura 9, Sistemay de informacion para la administracidn del conocimiento. p,316.

“Los sisternas de informacion gerencial tienden 2 focalizar las salidas (resuitados) come los informes de cambios que sopertan el
aprendizaje de ciclo sencillo, pero o5 posible que tengan reportes gue ayiden al aprendizaje de dobe ciclo”. P.358.

Stairs y
Reynolds
{13]

“El cambio producido por los sistemas de informacion provoca un aprendizaje organizacional, Por gjemplo, el proceso de toma de
decisiones de una compadiia podria enriquecerse con una mayor cantidad de datos una vez que los empleados sepan gue pueden obtener
datos exactos, completos y pertinentes para tomar decisiones. El aprendizaje organizacional también puede relacionarse con las
actividades laborales. Un administrador podria descubrir, por ejemplo, que una base de dates es mas eficiente que un formulario
imprese para el registro de contacto con clientes™. B30,

Huysman y
Van der
Blonk {161

“Unido al intercambio de informacion “cara a cara”, lu externalizacion puede apoyarse en tecnologias de la cormunicacion como cl
teléfono, comreo electrinies, tableros de anuncios vy otros sisicmas de groupware. En particuiar las intranets facititan la conwnicacién
chire grupos ¢on intereses de compartir conocimiento. Estas permiten una interconectividad a wavés de la cual €l conociimiento de
individuos y de comunidades separadas esta disponible para difundic Estas también offecen posibilidades para crear nuevas
communidades de gente quienes actuaren previamente como un gnipo débilmente conectade. p 4.

“Crande el cenocimiento individual se ha extemalizado puede ser objetivade ... ef {re)constrnido conocimiento obietivado
praducido por este procesos puede verse como la memoria organizacional.”p.5.

“El conocimiento objetivado a su vez serd internalizado por los miembros de la organizacion siempre quc el conocimiento se da por
transmitido. {...] La internalizacion se da a través del aprendizaje de la historia ¢ imitande & los colegas. El aprendizaje de la historiaa
menudo sucede 2 ravés de contar historias, de chismosear y charlas ociesas [42]. La historia puede ser captutada por 8! explicitos, por
ejemplo en forma de manuales, o sistemas de flufo de trabajo, o 2 través del uso de Sistemas de Informacién Gerencial y Sistemas de
Apoyoa la Toma de Decisiones, que tienen incorporadas experiencias organizacionales pasadas.”p.5.

“Durante I adupfacion del entorno, las organizaciones adquieren informacion por medic de la recoleccién de informacién de
realimentacién e informacion de ofras organizaciones. Los Sislemas de Informacién Gerencial (MIS) son precminentemenie
adecuados para adquirir informacion de realimentacion. Interorganizacionalmente los Sl tales como los sistemas de informacidn EDLy
Tos 51 ejecutivos (SIE} pueden apoyar tanto el proceso de “aprendizaje de realimentacion™ como el proceso de “aprender de

ofros™.”p.6.
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predominante, pues como ya se advirtid, éste enfoque se
fundamenta en una concepcion “simple” de organizacién.

El reconocimiento de las concepciones predominantes en
sistemas de informacidn sobre aprendizaje organizacional,
construido a partir de la indagacién en la literatura comdn-
mente utilizada como referencia en cursos universitarios
asociados al desarrollo de SI se centro en la identificacion
de tres elementos clave: (1) El concepto de organizacidén
desde la perspectiva del aprendizaje; (2} El concepto de S1
propuesto como pertinente para el concepto del punto 1,y
(3) Los planteamientos metodoldgices generales respecto
del desarrollo de SI para dar cuenta de 1a concepcion de la
organizacién desde la perspectiva del aprendizaje. De lo
anterior se logrd identificar que en el campo de S1 existe
interés por desarrollar la idea de la organizacién que
aprende. Sin embargo, esta idea no llega més alld de la
concepcidn de aprendizaje organizacional de bucle simple,
lo cual se expresa como procesos de deteccion y correccion
de errores y adaptacion al entorno. Esto ha repercutido
sobre el trabajo en SI pues éste se ha limitado a tratar de
acomodar los desarrollos de ST construidos en el enfoque
predominante dentro del marco de ideas de las
organizaciones que aprenden, lo cudl resulta contradictorio
pues existen divergencias sustanciales entre la concepcion
de organizacion asumida como fundamento en el enfoque
predominante de 81y la concepeidn de organizacion que
aprende,

Por ofra parte, se destaca el interés por incorporar al
discurso de S, elementos de administracién del conocimiento,
lo cual ha incorporado cambios en la taxonomia de SI,
introduciendo un “nuevo tipo” de SI denominado Sistema
de Administracién de Conocimiento, el cudl se constituye
a partir de diferentes sistemas software que sirven de apoyo
a procesos como la creacidn, captura y codificacién,
distribucién e intercambio de conocimiento. El hecho de
incorporar a los sistemas de gerencia de conocimiento
dentro de la taxonomia de los SIse ve como positivo pues
abre posibilidades para la realizacion vy el reconocimiento
de trabajos que traten sobre la naturaleza de los SI en
contextos organizacionales centrados en el aprendizaje.

Por tdltimo, no se encontraron planteamientos que
particularicen el proceso de desarrollo de SI para contextos
organizacionales centrados en el aprendizaje. Esto se
convierte en una oportunidad para construir un aporte al
conocimiento y por lo tanto, da lugar a un trabajo posterior,
que incluye el enriquecimiento de la concepcion de
organizacion que aprende, v la exploracion de concepeiones
alternativas al enfoque predominante en SI que, basados
en un concepto de organizacién un poco mas flexible,
permitan llevar a cabo procesos de accion y reflexion con
el proposito de construir aportes metodologicos,
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particularmente acerca del desarrollo de $1, que tomen como
base la idea de la organizacion gue aprende.
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