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AREA TEMATICA: IV Educacion y trabajo (educacion, formacion, calificaciones y
competencias)

Ponencia:

“LA INVESTIGACION-ACCION EN EL TRABAJO: ESTRATEGIA
DE CAMBIO PARA LAS ORGANIZACIONES’

Autoras. Perlo, Claudia, Costa, Leticia; DelaRiestra Rosario;

I ntroduccion

El presente trabajo forma parte de las tareas de investigacion que se desarrolla en @ Area de
Aprendizge y Desarrallo Organizaciond en € Indituto Rosario de Investigaciones en Ciencias
de la Educacion IRICE- Conicet.

Eda &rea s orienta a la produccion de conocimientos integrando la investigacion a la accion

para producir resultados transferibles a las organizaciones. Partiendo de estudios basados en €

rdevamiento y andiss de los procesoss de cambios y aprendizges pretendemos generar y
trandferir conocimientos estratégicos para producir y llevar ala préctica procesos de desarrollo,

en las organizaciones.

El equipo de trabgjo se encuentraintegrado por profesionaes de diversas areas del conocmiento
lo que permite redizar un abordge disciplinar desde un espacio encuentro. Entendiendo a este
como d espacio donde las diferentes parcdas 0 campos del conocimiento se diferencian e
identifican reconociendo la complgidad de abordge dd conocimiento sodid.

En esta ponencia referiremos d marco tedrico-metodol 6gico desde € cua se desarralla nuestra
tarea de investigacion y mostraremos a modo de gemplo € disefio metodoldgico utilizado para
el estudio de un caso a partir de lametodologia descripta

Encuadre

Conocimiento poder y cambio

Tradiciondmente se ha establecido una clara distancia entre aguellos que producen conocimiento

(lostedricos) y aquelos que lo consumen (los précticos).



AUln en la actudidad en las organizaciones existen taress, roles y funciones edtrictamente
técnicas dedigadas de la reflexion y dd andiss complgo que requieren las diferentes
Stuaciones organizecionaes.

Las practicas ariba mencionadas responden a la tradiciond distincion entre trabgo manud e
intdlectud, a partir de la cud es tan dificil advertir la “fiscdidad y manudidad’ * que requiere
toda tarealintelectua como & conocimiento que requiere todo trabgjo manud.

En este mismo sentido es que las organizaciones contintan suponiendo que, “la claridad de la
vision por parte de la direccion” , la cud se vera reflgada a través de las paliticas, es
condicion suficiente para “instrumentar” en los empleados los cambios organizaciondes
esperados. El “resto” de la organizacion debe estar “ permanentemente bien informado”
sobre las decisones aimplementar, de dicha informacidn se supone que derivara la tan andada
“ alta motivacion” .

La produccion de conocimientos parad desarrollo en d interior de las organizaciones pertenece
alaatadireccion, lacud luego es comunicada a un grupo de direccion de 2do. nive, dd que se
espera que sea competente para delegar a los niveles inferiores la insrumentacion de los
procesos de los cambio “ necesarios” .

Ahora bien, ¢, Qué y como hacer para que la organizacion adhiera, se comprometay cumpla
con lo que ladtadireccion ha planeado para ela?:Como lograr que los cambios que sefidala
dtadireccion consdera necesarios sean deseados por toda la organizacion?

Las organizaciones se confrontan aqui con una tensién crucia en los procesos de cambio,
lamotivacion por un lado'y d control por € atro.

Los cambios controlados “desde arriba’ generamente encuentran no pocas dificultades

con aguellos que los tienen que gecutar, concretar, en la estructura; ©N N0 MeENcs
trayectoria en la higtoria de las organizaciones los cambios “controlados’ “desde abgo”,
generdmente no cuentan con la poshilidad de generdizar las experiencias, efectuar
restructuraciones a nivel de sstemas o digooner de una estructura politica que apoye y
potencie dichos cambios.

Debgo de esta complga trama organizaciond subyace € concepto de autoridad, entendida
ésta.como lafiguradel “ capataz’ 2.

! Echeverria; Rafael (2000). La empresa emergente, Granica, Buenos Aires.
2 Echeberria, Rafael, (2000) La empresa emergente, la confianza y los desafios de la transformacion.

Granica. Buenos Aires



El capataz no es Unicamente € que manday controla a un determinado grupo de obreros,
es asu vez d que recibe ordenes y es controlado de la misma manera por un inmediato
superior. De este modo edta figura de control se repite de abgo hacia ariba en las
organizeciones, claramente Echeverria (2000) expresa, ...” existe un sistema de capataces
de capataces , de capataces de capataces de capataces, cuyas diferencias no se
encuentran en sus funciones, sino en el nivel desde el cual se gercelaautoridad” ...
Dexde edta edtructura organizativa piramidd y jerarquica, € saber de los actores socides
no adquiere mayor rdevancia y € conocimiento acerca de la organizacion sdlo es
reservado para unos pocos, “lo confidencid”.

S reconocemos en cambio, que @ conocimiento se ha condtituido en  mercado actud en

d insumo indigoensable para la produccion, las organizaciones deben comenzar por ser

entendidas como amhitos de produccion de conocimiento, donde trabgo manud y trabgo

intelectud no puedan disinguirse tan daramente. Debemaos cambiar del paradigma de “ la
mano de obra al dela mente de obra”®

Con lo cud podemos decir gue todas las organizaciones deberian contar con dos grandes
areas de produccion: la tradicional, entendiento a ésta como la produccién especifica
de su negocio: savicio de tdecomunicaciones, servicio de la potabilizaddn dd agua, la
formacion de recursos humanos, d disefio de portdes virtudes, |a estratégica® entendida
como la produccion de conocimientos acerca de la organizacion misma: ¢Quée
sabemos hacer? ¢Como o hacemos? ¢En qué falamos? ¢Cdmo lo hacen los que lo hacen
mejor que nosotros? ¢Como |o podemos hacer nosotros meor que los demés?.

La produccion de conocimientos por parte de quienes participan en una organizacion e

conviete hoy en € demento dave paa € cambio en las mismas. Esta produccion de

conocimientos no es una produccion en sk misma, Sno centrada en |os problemas propios de la

organizacion y orientada a la blsqueda de las me ores précticas.

Ser& necesario pues, generar estrategias de produccion y socidizacion de conocimientos en las

organizaciones, proceso que hoy se denomina gestion del conocimiento.

3 GORE, Ernesto, (1998) La educacion en la empresa, Granica, Buenos Aires

* Hamel,G y Prahalad,C K (2000) Compitiendo por el futuro en La Gestion en la incertidumbre, Harvard

Business Review.



L as organizaciones como conjunto de soluciones en busca de problemas®

Segln Schvargtein (1998) “ Las organizaciones son aparatos para no cambiar” . Tras esta
airmacion ddfine a las organizaciones como un conjunto de soluciones en busca de
problemas. Edtas formaciones socides se han originado a partir de acciones organizadas
(soluciones) para atender demandas (problemas) presentes en determinado contexto socid.
Cuando € contexto socid cambia 'y, a la par, los problemas que en d se desenvueven, las
acciones organizadas (organizeciones) generdmente brindan soluciones a aquellos problemas
gue le dieron origen. Por lo que d concepto de cambio en las organizaciones adquiere un sentido
gue se contradice con |0 que en esencia Son las organizaciones.

Los cambios que generdmente se introducen en las organizaciones, son consderados
generdmente como la solucidn a los problemas que dli se desarrollan, a su vez etos no
suelensugir delareflexion y andissdelaactua estructura. Y tampoco de larevision sobre:
gué = entiende por cambio, qué implica cambiar, qué cambiar, qué conservar, cuando
cambiar, como producir cambios, cudes han de ser |as estrategias de cambio més eficaces, y
mas alin, como organizar € proceso de cambio en una organizacion.

Los cambios en generd, penetran parcidmente en las organizaciones, quedando adgunos en
sgnceras intenciones, y otros provocando agunos movimientos Sn llegar alograr un impacto
trandformador en € sgema Es en este sentido que expresamos gue € cambio que en

principio pudo ser visto como una solucion debe convertirse en un problemaa ser estudiado.

Las organizaciones como conjunto de problemas en blsqueda de soluciones

Debemos pasar de un modelo donde € cambio es vigto en primeraingtancia como una solucion
hacia otro modelo en € cud la blisgueda, rdevamiento, andlisis de detos e informacidn sobre €
problema estudiado pueda proporcionarnos € conocimiento estratégico para disefiar procesos de
cambio que generen soluciones estratégicas en |as organi zaciones.

Los nuevos escenarios poaliticos, socides y econdmicos mundiaes exigen nuevas reaciones
entre d ambito académico y d dmbito labord.

® Schvarstein, L(1998)



S bien & ambito de la empresa y d ambito académico mantienen desde ya hace tiempo
cierta rdacion. Esta se ha centrado més en una relacion de servicios de formacion, que en
unareacion de investigacion y produccion de conocimientos.
“...Los cambios actuales crean en efecto necesidades de conocimientos para los
administradores de empresa formados en la pré\ctica..."6

Al respecto expresa Gallart (1997)

“...La investigacion de las condiciones necesarias para la continuidad y crecimiento de estos

establecimientos (pequefia y mediana empresa) y el estudio de sus necesidades en términos de

educacion y capacitacion destinadas a sus empresarios y empleados, seria muy Gtil para el empleo y
sistema productivo de nuestros paises...” !
La investigacion como estrategia®
¢Qué esinvestigar?
Investigar puede expr esarse através de términos tales como: indagar, buscar, explorar, ,
profundizar, interrogar, escudrifiar, adecuar, fundamentar, cuestionar, concluir, estudiar, andizar,
preguntar, dudar de la veracidad, pensar, crear, evauar, probar, descubrir, ver laredidad, en
sintesis poner en daro un problema
S redizamos unaandiss dd campo seméantico de |os conceptos arriba expuestos es decir qué
significado gparece, s evidencia que es ver, conocer més dla de lo que estd expuesto. Se
percibe una redidad, pero sabemos que esaredidad no eslaverdad. Nosinteresaver que hay
detrés de dla
Lafindidad Ultima de etatarea condtituye develar € fendbmeno paratratar de descubrir otros
componentes o factoresy varigbles queintervienenen .
La adividad de investigar es por lo tanto, una actividad sstemdica dirigida hacia d
descubrimiento de un cuerpo de conocimientos organizedos. Condituye una observacion
ordenada de laredidad, orientada a su comprenson 'y explicacion.
Las organizaciones cuentan generdmente con cuantiosos datos y vaiosos relevamientos, pero
generdmente no estén orientados 0 no han Sdo recogidos con € objeto de comprender y

® BERRY, M. (1999) Cultura e institucién en los estudios sobre management. Documento de trbajo
PIETTE.

7 CINTERFOR, (1997).Cuestiones actuales de la formacién, Papeles de la oficina técnica N° 2, Ret, Ed
Latinoamericana de Educacion y trabajo.

8 El texto gue a continuacion se refiere esta basado en el material preparado para su publicacion “La
investigacion- accion como estrategia de cambio en las organizaciones educativas” de Sagastizabal,

M.A'y Perlo Claudia Liliana.



explicar los problemas que en dla exisen. Por lo cud observamos que las organizaciones
cuentan en muchos casos con datos e informacion pero carecen de conocimientos producidos a

través dd andiss de los mismos.

Delos datosal conocimiento

Dato, informacion y conocimiento conforman diversos niveles de acercamiento a la redidad, €
dato es € soporte necesario pero no suficiente parala construccion de conocimientos a partir de
lainvestigacion.

Dato sgnificalo dado por laredidad, lainformacion implica un nivel superior de elaboracion de
dato, motivo por @ cud se habla de grupos o sstemas de informacidn, como conjunto de detos
que devienen en informacion luego de un determinado tratamiento. Lainformacion por S misma
no condituye un conocimiento en tanto eaboracién conceptud. La daboracion conceptud
implica poner en rdacion la informacion con teorias que le otorgan sentido, cuya findidad es la
compresion del hecho estudiado. El concepto de comprension es € concepto que guia nuestra
investigecion ya que € objetivo fundamenta de |os disefios cuditetivos en d cud se encuadra
nuestro trabgo es tratar de comprender la accidn socid ta como se day como lo viven o lo
Senten |os propios actores socides.

En consecuencia la investigacion cuditativa se caracteriza por partir de un supuesto bésico que
es la necesdad de comprenson dd sentido de la accion socid o redidad socid en d contexto
ddl mundo de laviday desde |la pergpectiva de |os participantes.

En ege sentido @ conocimiento socid es entendido como una congtruccidon humana, cuyo
sgnificado debe devdarse a través de la observacion e indagacion vy participacion de los

actores socides involucrados.

Ahora bien, por qué investigacién-accion?

Tanto en & contexto nacional como internaciond, actuadmente se estd desarrollando una
importante corriente de investigacion en torno d management que consdera que d andiss
cuantitativo no es suficiente para comprender las empresas en su contexto socioculturd. Esta
linea de investigacion propone recondderar d andiss etnogréfico para comprender
cuditativamente |os procesos de tal es organi zaci ones.

La escuda de management de Paris dd Centre Nationde de la Recherche Scientifique
(CNRS), condtituye un antecedente importante a respecto.



Eda responde a lo que hoy se denomina moddos cuditativos-interpretativos, permite
profundizar un fendbmeno en su contexto e intenta comprenderlo desde € punto de viga de
los que estén implicados en €. Desde este marco @ conocimiento es mas congiderado como
ago que se congtruye y no como ago que se descubre. (Stake, 1998)

Lainvedtigacion accidn se encuadra dentro de los moded os cuditativos arriba mencionados.

La A surge en los Estados Unidos con C. Lewin, quien desde la pscologia socid intenta
establecer una forma de investigacion que no se limita a producir conocimientos, Sno que logre
integrar la experimentacion cientifica con la accion socid.

Lewin es uno de los principaes representantes de la teoria del campo en la psicologia socid. A
Lewin le preocupa generar cambios en las digtintas indituciones de tipo socid. En d desarrollo
de su trabgo, é advierte que -a diferencia de aqudlas investigaciones donde se produce un
divorcio entre teoria y préctica- cuando d sujeto de estudio participa de dgin modo en la
investigacion, éstatiene meores resultados y se pueden efectivizar los cambios deseados.

Esta metodologia, centrada en d egudio centifico de las rdaciones humanas, en la
actudidad harecobrado espacios de desarrollo en diferentes &reas de conocimiento.

Egta metodologia posibilita un didogo permanente entre lateoriay la préctica, entendiéndose
esta Ultima como un medio permanente de autoreflexion.

Desde la perspectiva cuditativa existe una intima relacion entre la teoriay la préctica, tanto

la teoria cOmo la practica forman parte de la redidad. La produccion de conocimiento se
lograatravés de lardacion entre ambas. Lareflexion sobre la practica genera conocimiento
tedrico que a su vez guia las acciones pogteriores.

De este modo exige que las précticas, las suposiciones y las ideas sean sometidas a prueba.

En la investigacion-accion d objetivo esta centrado en conocer y comprender una aspecto de la
redidad, contextudizado, para obrar. Por este motivo en la perpectiva de la investigacion
accion predomina d paradigma cuditativo; en la investigacion accion la busqueda de datos y
elaboracion de teorias estan dirigidas en primer lugar a guiar la accion. Tanto la redidad que
estudiamos como la accion consecuente se condtituyen en una Stuacion deimitada, en un caso
concreto, Unico eirrepetible.

Corey(1953), define a la investigacionaccion como d proceso por € que los précticos

intentan estudiar sus problemas cientificamente.



Del estudio " de" casosal estudio " en” casos

La principd limitacion que se ha sefidado d paradigma cuditaivo esta vinculada a las
posihilidades de generdizacion y ha sdo formulada desde d paradigma cuartitativo y la
concepcidn de ciencia que este paradigma sustenta,

Para d moddo tradiciond, especidmente para @ positivismo |égico de los afios 30 y 40, d

principal objetivo era descubrir leyes universales o, d menos, eaborar explicaciones acerca de
fenbmenos paticulares formulades en término de leyes universdes (Hammedey y
Atkinson,1994). Se destacaba ad la imposhilidad dd paradigma cuditativo de generdizar o
predecir en relacion con los fendomenos socides.

Desde d paradigma cuantitativo d disefio de “estudio de casos’ erad que pamitiad estudio
de |as particularidades con € fin de una pogterior generdizacion.

Desde d paradigma cuditativo, € estudio de casos se ha ido transformando en d estudio en
cans. Este cambio de preposicidon marca importantes diferencias, especidmente la
tranderencia de la investigacion Stuada excdusvamente en la unidad de andiss a una
invedtigacion comprensva de una problemética en diversos contextos, [0 que poshilita una
mayor teorizacion.

El estudio en casos refiere a una problemética en digtintos casos 0 Situaciones.

En éste trabgo hacemos referenciaa un caso en € cud estamos llevando a cabo un proceso de
cambio a través de laimplementacion de un proyecto de I-A en unaempresade sarvicios de la
Provinciade Santa Fe.

Caso “ La redefinicion de Objetivos y funciones en el Area de Organizacion y

Métodos en una empresa de servivios en la provincia de Santa Fe”

Objetivo dd Proyecto
Redefinir los objetivos, funciones'y responsabilidedes del departamento de Organizacion'y
Métodos, brindando ademéas a sus integrantes las herramientas y la cgpacitacion necesaria para

gue através de su gestion se puedan concr etar |as metas propuestas.



Contexto: Organizacion y Métodos Hoy

Hoy, lafuncion basicadd departamento de Organizacion y Métodos es la redaccion,
distribucion y mantenimiento de procedimientos, formaizando de manera explicitalos procesos
de trabgo de la compafiia

Ademés, también desarrolla proyectos de meoras en la gestion adminigtrativa. Uno de sus
principales logros hasido € desarrollo de una Intranet parala publicacion de los procedimientos,
creando un medio que le permite poner a disposcidn de toda la empresa las versones
actudizadas de estos documentos de manera controladay en muy poco tiempo.

También d sector implement6 otros proyectos epeciaes de organizacion, como por gemplo €
seguimiento de las obras del 4%, y actudmente, |a definicion de un Sstemade Gestion de
Documentos, entre otros.

Tanto paralaeaboracion de procedimientos como paralaimplementacion de agunos de sus
proyectos, hastae momento O&M siempre respondio reectivamente a necesidades
manifestadas por sus dlientesinternos.

Unatareardevante en d &reafuelaestandarizacion de los procesos de trabgjo, 1o que
actudmente le permite contar con una base sdlida sobre la cud se puedan desarrollar nuevas

actividades que brinden mayor vaor agregado alaempresa

Una NuevaVision

Como consecuenciadd tragpaso de O&M ala Gerencia de Sistemas surgio lainquietud de
replantear sus objetivas, con laideade lograr un rol mas proactivo y considerar funciones
inherentes d departamento por definicidn, que aln no han Sdo desarrolladas en la empresa
Ademas, laintegracion ddl sector de O&M ala Gerencia de Sistemnas provoca més que un
smple replanteo del sector en S mismo.

Andizando en rasgos generdes sus funciones, podemos decir que la Gerencia de Sisemas es
responsable de laimplementacion de soluciones informéticas de soporte alos procesos
comercides, adminigrativos y técnicos delaempresa. A esta, se suma un sector cuya actividad
principd condste en la definicion y optimizacion de los procesos y gestiones adminigtratives.
Launion de ambos permite la concepcidn de un marco en @ cud sus funciones seintegren'y
complementen, acanzando soluciones més abarcativas desde una perspectiva més ampliaque se
logra a partir de la integracion de tecnologiainforméticay procesos de negocios.



Lo expuesto en d pérrafo anterior permite plantear entonces que esta redefinicion no solo
dcanzad sector de Organizacion y Métodos, sino también alos demés departamentos de la
Gerenciade Sstemas.

En términos generdes, deste esta nueva perspectiva se puede dilucidar ala Gerenciade
Sstemas trabgjando en la optimizacion de |os procesos de negocios, tanto desde @ punto de vigta
informéatico como desde su gestion, teniendo como metafind € logro de los objetivos definidos
por la compafiia

Propuesta

A patir de esta nueva vision surge la necesidad de redefinir € sector, logrando un departamento
con responsabilidades y objetivos bien definidos (dineados con las politicas establecidas por la
empresa) y que permitan la gecucion de actividades planificadas y orientadas hacia d logro de
las metas propuestas.

Para plasmar esta nueva vison es necesario un cambio (desde adentro hacia fuera), que debe
darse en forma sogtenida, organizada e involucrando atodala empresa

Para lo cud € &ea de O&M rediza una demanda de capacitacion a través de las
investigaciones que se desarrollan en @ Area de Aprendizgie y Desarollo organizaciond,
correpondiente a | RICE- Conicet

La cgpacitacion condituye un potente insrumento de cambio organizaciond, tanto en los
agpectos motivaciondes, como d incremento de las capacidades vinculadas con las polivaencias
requeridas.

La capacitacion no debe ser un hecho aidado, Sno como corresponde, una gestion intimamente
relacionada con las politicasy objetivas de negocio de la empresa, demandando del mismo modo
una planificacion edratégicay operativaparad cumplimiento de sumision.

En este caso la capacitacion ha sdo pensada desde € espacio de la investigacion,a través dd

desarollo de un proyecto conjunto que permitiera comprender € proceso de cambio
organizaciond como ad también conocer y agoropiase de una metodologia de
trabajo(Investigaci dnaccion) que posibilita revisar la organizacion a partir de la produccion de

conocimientos.

Metodologia



El &rea de Organizacion y Mé&odos dentro de la gerencia de Sstemas condtituye un servicio d
cliente interno de la organizacion, por lo cud la primer instancia para su redefinicion congtituye
en relevar las necesidades, intereses y expectativ as de dichos clientes de la organizacion.

Para llevar a cabo @ proceso de cambio ariba planteado, se congtituy6 un equipo de trabgo
conformado por actores involucrados en € aea estudiada y persond de investigacion de
Indituto IRICE. Conjuntamente comenzamos atrabgjar en un proyecto de investigaciorraccion,

compuesto por las siguientes etapas.

1)Diagnostico
2) Devolucion de datos y daboracion de informe

3) Implementacion de laaccion

4) Seguimiento y evaluacion delaaccion

El diagndgtico e bash en ladeteccion y andisis de necesidades basados en  rdlevamiento de

los Sguientes datos.

Pasado y presente ddl &rea de organizacion y métodos en laempresa.

Necesdades y requerimientos actuaes, y expectativas futuras de |os integrantes del

area de organizacion y método.

Necesidades y requerimentos actudes, y expectativas futuras de la organizacion

(&ress, gerencias) hacia @ area de organizacion y métodos.

Grado de compromiso manegeria, con € cambio que se propone implementar desde
dd &ea

Supuestos tedricos subyacentes de las teorias en uso de los actores implicados en

relacion alos conceptos de cambio en las organizaciones.

El rdevamiento delos datos parad diagndgtico arriba mencionado seredizo através delos

sguientes actores e ingrumentos



Actores e instrumentos

Categorias de

Actores

Sistemas

Organizacién

Posicién en la

Posicién en la

Instrumento Cant Instrumento Cant
Estructura Estructura
A-Entrevista Gerencia -
Claves Semiestructurada Mandos Medios - 10 C-Taller del Futuro Gerencia 15
Individual Niveles Operativos
D-Entrevista
B-Taller Dimensiones de ) ) Mandos Medios -
Involucrados 1 Mandos Medios 10 Semiestructurada de ) ] 18
o&M o ) Niveles Operativos
Administracion Grupal
E-Entrevista
Involucrados 2 Semiestructurada de Operarios 15
Administracion Grupal
Totales 20 48




Habiendo culminado € rdevamiento de datos en este momento nos encontramos en lafase de
andigs einterpretacion de los mismos. A partir de dicho andisis podemos sefidar algunas

tendencias encontradas;

Los actores implicados consideran en su mayoria que |os procesos de cambio eficaces
deben ser promovidos en primer lugar por la dta gerencia

S bien  concepto de cambio ha tenido diferentes conceptudizaciones que van van
desde  concepto de megjora hasta @ de fracaso, generdmente € supuesto subyacente
en los discursos responde d moddo dd cambio entendido como una solucion a los
problemas organizacionaes.

Los niveles operativos de la empresa expresan tener en cuenta los procedimientos
reglizados por d &ea de O&M en 2do 0 en tercer lugar, teniendo en cuenta en primer
lugar paralaredizacion de las tareas su propia experiencia o la consultaa su jefe,

La mayoria de los actores implicados consdera que € érea de organizacion y métodos
no debe restringirse a la redaccion de procedimientos sino d andiss, y mgora de los
procesos que componen € ciclo de negocio de laempresa

Dexde la dta direccion y los mandos medios se espera que € &ea de organizacion y
méodo vele por la eficaz interdependencia de los procesos que llevan a cabo las

diferentes gerencias, departamentos y areas de laempresa.

La reciente recoleccion de datos no nos permite aln mostrar resultados mas precisos y

conclusones més acabadas, las que esperamos poder compartir en la exposicion ord de la

presente ponencia

Conclusones
Respecto alametodologia que venimos desarrollando hemos  podido comprobar que:

- La metodologia de la investigacidn-accion generara conocimientos a la vez que mgorar la

practica

- Edta posibilita un did ogo permanente entre la teoriay |a préctica, entendiéndose edta ditima
como un medio permanente de autoreflexion.

- Ede enfoque permite crear grupos autocriticos de personas que participan y colaboran,

trabgando por la mejora continua de su propias tarea. Conduce a un proceso sstemético de

gorendizgje orientado d cambio de la préctica



-Egte proceso de investigacion genera competencias, tales como: la capacidad de comprender la
organizacion como un Sstema complgo, reconocer y jerarquizar los problemas, superar las
visones amples y ederedtipadas de la redidad, identificando rutines defensivas, evduar las
soluciones, condtituir equipos cooperdivos de trabgo, condruir y socidizar conocimiento,
digtribuir democréticamente @ poder. Competencias todas indispensables para la construccion
de una organizacion productora de conocimientos.

La investigacion- accion convierte d  control del cambio en un proceso articulador de las
politicas organizaciondles y las expectativas, intereses y necesidades actores involucrados. La
inddacion de la investigacion -accion en d amhito mismo de las organizaciones es una
herramienta parala gestion del conocimiento.

Lametodologia de la investigaci or-acci én constituye no solo unamoddidad de investigacion
para la produccion de conocimiento respecto de una determinada préctica Sno que ademés

s convierte en una herramienta de gprendizge organizaciond ya que la organizecion es
capaz de producir conocimiento sobre s misma, conodmiento que originado a partir de
andigs ssemdtico de la practica, se congtituye en conocimiento para d mgoramiento de la

accion.
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