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RESUMEN

El aprendizaje organizacional es un proceso dinámico que involucra a los individuos, a los grupos y a lasorganizaciones en un proceso de mejoramiento continuo, es una variable de la perdurabilidad de las mismasy juega  un papel importante en la innovación, la estrategia, la productividad, la toma de decisiones y el cambio organizacional, mediante este se  incrementa el desempeño e incrementan los resultados. Es así como el aprendizaje  organizacional se convierte en un proceso a fomentar en las organizaciones que buscan mantener la excelencia y altos niveles de competitividad bajo el enfoque de las teorías de sistemas, de la contingencia y evolucionalista, que adoptan el cambio como parte de su filosofía de acción y al hombre como su principal recurso, el más importante, y el que mayor valor agregado le añade a sus procesos.
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ABSTRACT

Organizational learning isa dynamic process thatinvolves individuals, groups and organizationsin a process ofcontinuous improvement, is a variable in thedurability ofthe sameand plays an importantrole in innovation, strategy, productivity, decision-makingand organizational change, by this increasesperformanceand increaseresults.Thus,organizational learningbecomesa processtoencourageorganizations seeking tomaintain excellenceand high levels ofcompetitivenessfrom the standpointofsystems theory, contingency andevolucionalista, who embrace changeas part ofits philosophyactionand man asits main resource, the most important, andthatwilladdmore value addedto their processes.
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Introducción


Las empresas actuales se enfrentan  a un entorno complejo y turbulento caracterizado por fenómenos como la globalización, las transformaciones tecnológicas, el aumento en los grados de competitividad y   a los cambios continuos e impredecibles,  los cuales han provocado una nueva forma de entender las organizaciones, pasando de una organización estable a una organización mucho más dinámica.

Con el propósito de asumir la inestabilidad del entorno y lograr la competitividad, es necesario aumentar la productividad e incrementar el rendimiento mediante el aprendizaje organizacional, el cual puede contribuir a la  generación de  ventajas competitivas sostenibles. Una de las finalidades de la organización es que pueda utilizar el conocimiento como un recurso, además de la capacidad para fomentarlo y desarrollarlo internamente.Considerando lo anterior en esta investigación se aborda: en primer lugar el concepto de aprendizaje organizacional bajo la conceptualización de diversos autores con el propósito de lograr  una mejor comprensión del mismo.

En segundo lugar se incorporan algunas aportaciones de las  teorías de las organizaciones al aprendizaje organizacional con la finalidad de explicar el funcionamiento y dimensiones principales de las mismas. En tercer lugar se describe la relación entre el aprendizaje y desempeño organizacionalcon el fin de determinar las relaciones existentes, así como la relación con los resultados empresariales.Por último se procede a la contrastación empírica, discutiendo los resultados finalizando el ensayo con las conclusiones y con la presentación de algunas limitaciones e implicaciones del estudio.


A) Aprendizaje organizacional

Las organizaciones aprenden conforme practican lo que hacen y esto las hace obtener mejores resultados. Y es a través del aprendizaje de su gente que las hace ser mejores (Muñoz, 2003). Se dice que “el aprendizaje es definido como un proceso mediante el cual la repetición y la experimentación hacen que con el paso del tiempo las tareas se efectúen mejor y más rápidamente, y que nuevas oportunidades se experimenten en forma permanente en las áreas operativas” (Castillo, 2013: 124).

     La organización que aprende es un sitio en el que la gente amplia de manera continúa su capacidad de crear resultados que verdaderamente desean, “en donde se nutren de las nuevas y amplias  formas de pensar, donde se deja libre la aspiración colectiva y donde la gente continuamente está aprendiendo como aprender en conjunto. Al respecto (Senge, 1990)  conceptualiza el  aprendizaje como un proceso mediante el cual un ser humano o un conjunto de seres humanos incrementan su capacidad para producir, para generar un resultado que realmente quieren generar (Senge, 1990).

      El aprendizaje organizacional es un proceso dinámico y continuo de adquisición e integración de conocimiento, habilidades y actitudes para el desarrollo de recursos hacia la mejora de estos aspectos” (Argyris, 1999: s/ p), al respecto Cohen (1998), considera que aprendizaje es aquel conocimiento que permite a los individuos y organizaciones adquirir conocimientos y destrezas sobre un determinado concepto, o sobre cómo hacer una determinada cosa o porque se hace, transformando la información que les llega en conocimiento a través de dicho proceso de aprendizaje, para que este conocimiento se genere en lasorganizaciones, es necesario que el proceso de aprendizaje se desarrolle a nivel organizacional. 

Bajo esta consideración, el aprendizaje  depende en primer lugar de la capacidad organizativa y de una serie de factores personales, así como del entorno, ya que le afecta directamente tanto a la organización como a los individuos que se integran en ella (Argyris 1999).

Una organización también aprende si tiene conocimiento de lo que pasa fuera de ella. Sus beneficios pueden ser una ventaja ante la competencia si llega a obtener una excelente información y sabe aprovecharla (Chiavenato, 2001), ya que los procesos de aprendizaje externos están basados en el análisis de información externa, procedente del comportamiento de los competidores, de los clientes y del resto de las organizaciones, del mercado, de la economía de la política entre otros. Se basan en la captación e internalización del exterior, información que transforman en conocimiento a través del proceso de aprendizaje,  y lo integran  en el conocimiento de la organización.

En opinión de Peter Senge autor de la quinta disciplina (1988), la organización abierta al aprendizaje cultiva las siguientes disciplinas: dominio personal, modelos mentales, visión compartida, aprendizaje en equipo y pensamiento sistémico y los factores inhibidores del aprendizaje organizacional son: el legado patriarcal y jerárquico, el dominio masculino, liderazgo de control y fuerte individualismo.

El dominio personal consiste en aprender a reconocer las capacidades individuales y las de la gente que nos rodea. Es la expresión del crecimiento y el aprendizaje personal. Las personas con un alto dominio personal “expanden continuamente su aptitud para crear resultados que buscan en la vida”, lo que conlleva a una búsqueda de aprendizaje permanente que es el espíritu de la organización inteligente (Senge, 1998: 181-182).

Los modelos mentales son los paradigmas que restringen nuestra visión del mundo y la forma en que actuamos. Son las imágenes, supuestos e historias que tenemos acerca de los aspectos específicos que nos llevan a actuar e interpretar las cosas de determinada manera. Pero el tener dichos modelos no es el problema en sí, sino el que no seamos conscientes de ello, y, que no podamos que no podamos quitarlos, pues la inercia de estos, impide el aprendizaje (Vargas, 2001:5).

Visión compartida cuando conocemos lo que queremos y lo que somos capaces de hacer, además de lograr quitarnos nuestras propias barreras y paradigmas, logramos tener una visión propia. Esta lógicamente debe de compartirse con quienes nos rodean. Dentro de la organización, esta visión fomenta la participación activa de todos los miembros de una organización e implica que sientan mayor interés en elaborar una visión y un sentido compartidos para  toda la organización (Vargas, 2001:7)

Aprendizaje en equipo “dos cabezas piensan más que una” es el dicho de esta disciplina (Flores, 1996). El aprendizaje en equipo es el proceso de alinearse y desarrollar la capacidad de equipo para crear los resultados que sus miembros realmente desean (Vargas, 2001: 5) al respecto afirma que esta disciplina se construye sobre el desarrollo de una visión compartida y sobre el dominio personal, pero lo que realmente importa es que sepan trabajar juntos.

Pensamiento sistémico. La empresa debe e funcionar como un sistema, en donde todas sus partes sean interdependientes (Senge, 1998) por lo que propone que al interior de la organización se genere un pensamiento sistémico, considerando a la empresa como un sistema social pues sus funciones son sistémicas al igual que  el ámbito donde se desarrollan

Por lo anteriormente mencionado se concluye que el  aprendizaje en las organizaciones está determinado tanto interna como externamente. Sus resultados dependen de que tanto se aprenda de la práctica, dentro de ella, así como del manejo de la información que se pueda obtener del entorno de la misma.Una vez expuestos los conceptos más importantes acerca del aprendizaje, se describen las aportaciones de algunas teorías que han contribuido a la generación del aprendizaje organizacional. Esto con la finalidad de que haya una mejor comprensión del impacto en el rendimiento al interior de las organizaciones.

B) Aportaciones de las teorías de las organizaciones al aprendizaje organizacional

1. Teoría de sistemas

El enfoque holístico mediante la concepción de la organización como un sistema abierto, flexible que depende de los cambios del entorno y la tecnología, no solamente da respuesta a los problemas de productividad y eficiencia, sino a los problemas de eficacia organizacional Bertalanffy (1976).
.
Todo sistema es efectivo si las partes que la componen están sincronizadas entre sí. Cualquiera de ellas que falle va a dificultar el correcto cumplimiento de sus objetivos. Un sistema es un conjunto estructurado de elementos cuyo comportamiento no deriva de la simple adición o yuxtaposición de los mismos, sino más bien de su interdependencia e interacción, tanto entre sí como entre éstos y su entorno (Castillo, 2013: 71)Un sistema es una unidad completa y organizada, compuesta por dos o más partes interdependientes, componentes o subsistemas y delineada por límites identificables de supra sistema ambiental.

Desde el enfoque sistémico, un sistema tiene elementos que interactúan entre ellos mismos, con jerarquías, complejos, con metas u objetivos, trabajando como uno para obtener un mejor desempeño, capaz de reaccionar al cambio para mantenerse en equilibrio ante las perturbaciones de su entorno (Castillo, 2013).Existen sistemas abiertos y cerrados. De acuerdo con De la Reza (2001: 77), el criterio básico de esta distinción reside en el vínculo que el sistema mantiene con su entorno (citado en Castillo, 2013: 74).

Las organizaciones que actúan como un sistema cerrado, sólo están enfocadas a lo que sucede dentro de ellas mismas.  El sistema cerrado representa un sistema que no tiene interacciona con su entorno   (Castillo, 2013: 74). En la actualidad es muy difícil encontrar organizaciones con este tipo de sistema. Según Elliot (1984: 103),ningún sistema es cerrado o perfectamente aislado de su medio ambiente(citado en Castillo, 2013: 74).Entonces, se puede decir que todas las organizaciones se consideran como sistemas abiertos ya que no se pueden desentender de su entorno porque tenderían a desaparecer.El sistema abierto representa una entidad que existe en un medio ambiente y que mantiene una relación reciproca con el mismo.

Todo sistema está conformado por una entrada, la parte de trasformación, la salida y, en la mayoría de las veces, con una retroalimentación. Las dimensiones o partes básicas de un sistema son los insumos, el proceso de transformación, los productos y la retroalimentación (Castillo, 2013: 75).  Cabe destacar que la tecnología afecta a los tipos de insumos de la organización, la naturaleza de los procesos de trasformación, y las salidas del sistema.

Los sistemas organizacionales requieren de gente capaz de realizar las actividades que se requieren y de suministros para su proceso de transformación hasta llegar a un resultado o producto deseadoBertalanffy (1976).

Los sistemas sociales, y entre ellos las organizaciones, requieren dos tipos de insumos: los insumos de mantenimiento y los insumos de producción.Los insumos de mantenimiento son las importaciones de energía y de información necesarias para conservar a las personas en el sistema y persuadirlas para realizar actividades.Los insumos de producción, por su parte, son aquellos materiales y energía que son transformados y exportados según va funcionando el sistema  (Castillo, 2013: 79).

El enfoque de sistemas sugiere que el gerente se dedique a situaciones que son dinámicas, inciertas y frecuentemente ambiguas. El gerente tiene un papel vital de percibir y determinar las relaciones ambientales y de diseñar los subsistemas internos que sean convenientes a los objetivos de eficiencia, eficacia y satisfacción de los participantes. 

2. Teoría de la contingencia

Las organizaciones deben de adaptarse a los cambios que se van produciendo de acuerdo al entorno  en el que viven; de lo contrario, podrían afectar su permanencia.  Desde la perspectiva del enfoque de la contingencia, la estructura y el funcionamiento de una organización no pueden comprenderse al margen de su interacción con situaciones o factores con situaciones o factores específicos del ambiente o contexto en el que opera (Chiavenato, 2001: 815).

Para una organización, son muchas las variables que existen en el entorno y es necesario que sepa identificar las que más le pueden afectar o de cuales puede  obtener un beneficio. Los autores representativos de este enfoque han buscado identificar las variables del entorno externo que producen mayor impacto sobre las organizaciones y establecer las relaciones entre tales variables y la estructura y funcionamiento de la organización (Castillo, 2013: 85).

Dentro de la organización, se debe contar con una estructura que le permita distribuir a su gente de la mejor manera afrontar el entorno cambiante. Su gente debe estar bien preparada y direccionada para cumplir con el fin requerido.Según Lorsch y Lawrence, la organización es un sistema proactivo que trata de adaptarse a la complejidad de su entorno mediante la división del trabajo y la repartición de tareas entre diferentes especialistas, agrupado en sistemas o departamentos que reaccionan en aquella parte del ambiente que es pertinente para cumplir su propia tarea (citado en Castillo, 2013: 91).

Para que la organización trabaje de manera unificada y pueda lograr sus objetivos, es indispensable contar con una coordinación que cumpla con esta intención. La integración o coordinación es el proceso generado por presiones provenientes del ambiente y cuyo objetivo es proveer los medios suficientes para la resolución de conflictos, unificar los esfuerzos y coordinar a los miembros de la organización y las diferentes unidades de la misma, con el propósito de alcanzar el objetivo común (Castillo, 2013: 91).La característica básica de la teoría de la contingencia es que se centra en el cambio constante el cual se genera de manera externa y el negocio debe cambiar de la forma en que lo hace el mercado.

3. Teoría evolucionista.

La teoría evolucionista tiende a ser visualizada como un enfoque ecléctico que recoge elementos de diversas disciplinas…como son: el conocimiento, las rutinas, los recursos y las competencias (Castillo, 2013: 124). Esta teoría ofrece la orientación de lo que las empresas deben considerar para facilitar su desempeño.

El conocimiento y la experiencia de la gente dentro de una organización, es lo que la hace fuerte ante la competencia y los cambios que hay en su entorno. El carácter distintivo de una empresa no deriva de la propiedad de los recursos físicos, sino más bien de los servicios que los recursos pueden generar con base en la experiencia y el conocimiento acumulados al interior de la empresa y, por tanto, exclusivos de la misma y difíciles de transferí, vender y comunicar (Castillo, 2013: 122).

Para los evolucionistas existen ciertos atributos que son claves para que las empresas jueguen un buen papel tanto en el entorno como en su interior. Uno  de ellos es el aprendizaje, a través de la continua ejecución de las rutinas y de la experimentación. Otro es la evolución de su trayectoria dentro del entorno cambiante. Por último, la naturaleza de selección, la cual permite a las empresas que son aptas, desde sobrevivir hasta cambiar de giro si lo consideran necesario (Castillo, 2013). Para los evolucionistas lo que distingue a una empresa de otra son sus capacidades y competencias cognitivas organizacionales.
	
C) El  aprendizaje  y el desempeño organizacional

La turbulencia del entorno, los cambios impredecibles y la consecuente incertidumbre organizacional, han provocado el cuestionamiento del análisis estratégico convencional para entender las diferencias en el desempeño de las empresas. Los beneficios de una planificación en la organización  no se derivan solamente de los objetivos y las estrategias, sino también del aprendizaje derivado del mismo proceso de planificación, emergiendo procesos encaminados a una gestión del conocimiento y de aquellos aspectos que faciliten el aprendizaje organizacional como factor de competitividad (Ahumada, 2002: 139-148).

El impacto del aprendizaje en el desempeño de la organización ha tenido visiones enfrentadas. Hay autores que relacionan el aprendizaje con una mejora en los resultados obtenidos por la empresa.Fiol & Lyles (1985: 803-813), afirma que sin importar las interpretaciones sobre el aprendizaje se asume que este mejorara el desempeño futuro.Dogson(1993: 1120-1171). Lo describe como la forma en que las empresas construyen, suplen y organizan el conocimiento y las rutinas alrededor de sus actividades y dentro de su cultura para adaptar y desarrollar su eficiencia organizacional mejorando el uso de las habilidades de la fuerza de trabajo.

Slater & Narver (1995: 63-75), asumen que el aprendizaje facilita el cambio y guía hacia la mejora del desempeño. Por su parte Garvín(1994: 19-29), lo define como un proceso que toma lugar a través del tiempo y lidera la adquisición de habilidades que resultan en el aumento del rendimiento. El desempeño requiere conocimiento, los individuos crearan  sus propias interpretaciones de la información entrante basados en sus experiencias pasadas y expectativas.

 El desempeño es afectado por la habilidad individual  de incorporar pensamientos en un mismo tiempo. Más aun cada individuo utiliza dos tipos de conocimientos para la mayoría de tareas del pensamiento: el conocimiento procedimental que es usado para ayudar a ejecutar tareas y el conocimiento declarativo que ayuda a entender como trabajar las cosas.

     El contexto estratégico direcciona a la organización en la intención del aprendizaje y habilidad para explotar el conocimiento mejor que la competencia, lo cual incluye la visión generalizada de todos los miembros de la organización sobre el conocimiento superior como fuente de ventaja competitivay su vínculo con la estrategia y el desempeño (Castillo, 2013).Las empresas que aprenden y tienen alto rendimiento, cuentan con ciertas características tales como: un estilo de dirección autónoma y proactiva, que transmita confianza a su gente y que tengan objetivos compartidos y, contar con un registro del conocimiento generado a manera de historial para que se pueda aprender de ello(Senge, 1990).

Por lo tanto,las organizaciones exitosas son aquellas que articulan la estrategia y las necesidades de los empleados en todos los niveles, sobre lo que necesitan conocer, compartir y aprender para ejecutar dichas estrategias; esta articulación guía el despliegue de los recursos organizacionales y tecnológicos y de las capacidades para aprovechar al máximo el conocimiento, lo que incrementa las posibilidades de generar valor (Zack, 1999: 45-58).


Contrastación empírica.

Entre las críticas más comunes al enfoque sistémico destaca la que considera que tiene un alto nivel de abstracción y es demasiado conceptual, por lo que resulta muy difícil alocarla en situaciones prácticas. Asimismo, se cuestiona la complicación de su lenguaje y la indiferencia en las causas… y consecuencias del cambio organizacional (Castillo, 2013: 83).

Los enfoques de la contingencia permiten relacionar la manera en que el entorno o medio ambiente afecta a la estructura organizacional. También, se cuestiona su poca precisión respecto de la noción de  “medio ambiente”, ya que en la mayoría de los casos esta no permite distinguir las fronteras entre la organización y su medio ambiente. En este sentido,  debe de reconocerse que los enfoques contingentes no explican los procesos mediante los cuales ocurre la adaptación entre el medio ambiente y la organización (Castillo, 2013: 95).

Al enfoque evolucionista se le cuestiona dejar de lado las diferencias en las habilidades y esfuerzos de los individuos responsables de la toma de decisiones, habiendo suponer que todos los tomadores de decisiones están dotados de una motivación, precisión e ingenio similares (Castillo, 2013: 129).

De igual manera los evolucionistas profundizan en los problemas de la identificación y transferencia del conocimiento, pero no discuten los aspectos de la formación del salario y la repartición de la ganancia, que están fuertemente asociados a las nociones de control, compromisos y mandos jerárquicos en la empresa (Castillo, 2013: 130).Los principales aspectos que permiten establecer un vínculo entre el aprendizaje y el rendimiento es necesario alinear las estrategias de la empresa, es decir una intención de aprendizaje, en la cual se definan que conocimientos y como se necesitan adquirir, compartir y almacenar para alcanzar los objetivos organizacionales.

Las empresas que poseen un alto aprendizaje, están inmersas dentro del modelo de rendimiento superior, sin embargo, no todo rendimiento sobresaliente está relacionado directamente con el aprendizaje. 

Discusión de resultados.

Una vez realizado el presente estudio se puede decir que el aprendizaje no siempre incrementa la eficacia de la persona que aprende (Huber, 1991: 90).

Si bien es cierto que el aprendizaje no siempre mejora la eficacia de la persona que aprende, si es factor clave como organización, ya que ésta no sólo está compuesta de una, lo que permite mejorar su desempeño dentro del mercado en el cual compite.

Conclusiones.     

El presente estudio subraya el importante papel que juega el aprendizaje organizacional en el actual contexto, en el que el conocimiento es considerado como un recurso clave en el rendimiento y la mejora de la competitividad de las empresas por contribuir significativamente a la ventaja competitiva sostenible y la posición estratégica de las organizaciones ya que estas requieren aprender para poder adaptarse a su entorno o, mejor aún, influir en el, de tal manera que se desarrollen las demás capacidades de la empresa aprovechando el talento y potencial de los recursos que dispone.


El aprendizaje organizacional enfoca su atención en el capital intangible que posee cada organización: las ideas y conocimientos de sus integrantes.La visión del aprendizaje organizacional busca la promoción del aprendizaje como una reformulación del conocimiento anterior con las ideas nuevas, lo cual dotara a las personas de herramientas para una adecuada toma de decisiones y un mayor rendimiento al interior de las mismas.

Es necesario tener presente que el reto principal de la nueva economía implica el tener un amplio panorama sobre los acontecimientos, es decir, la habilidad para poder identificar aquello que está cambiando y que cambiara en el lapso de algunos años. Este aspecto es de vital importancia para poder, desde ahora, empezar a innovar e implantar estrategias que permitan a las organizaciones seguir teniendo presencia.


Limitaciones e implicaciones del estudio.
	
Una vez revisada la literatura, se ha examinado la problemática de la complejidad  respecto al aprendizaje organizacional como proceso de creación de conocimiento.Por ende, existe un número limitado de trabajos de carácter empírico, donde se está experimentando un creciente interés por su desarrollo. 

Para que el aprendizaje organizacional se desarrolle de manera eficaz, existe el hecho de que la cultura organizacional está ausente y el trabajo se da en un ambiente pleno de competitividad.

La dificultad para acceder a la información y poder intercambiar y comunicar es otra limitante, debido a que la comunicación es clave en este proceso.

Finalmente, cuando la alta gerencia no está comprometida y no propicia las condiciones para que dentro de los procesos de socialización se genere el conocimiento, difícilmente la empresa será una organización en que este presente el aprendizaje y  facilite un mejor desempeño organizacional. 
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